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OZET

Gunumuzde isletmeler icin calisanin sadece isini yapmasi1 degil
aym zamanda Kendini gelistirmesi onem kazanirken, calisanlar i¢in ise
bulunduklari is yerinde yiikselme, iicret artimi, saygi ve prestij 6nem
kazanmaktadir. Bu gereklilikler Kkariyer kavarmimi giindeme
getirmektedir

Kariyer yonetimi uygulamalarinda basarisiz olan isletmelerde
calisan tatmini azahr, verimliligi diiser ve yeni is arayislarina girer. Bu
gibi durumlarin stres ve yogunlugun had safhada yasandig1 bankacihk
sektorinde de meydana gelmesi muhtemeldir.

Bu amacla bankachk sektoriindeki Kkariyer yonetim siirecini ele
alan bu cahiymada Kkariyer yonetiminin isletme ve calisanlar acisindan
onemi, gereklilikleri ve bu siire¢ icerisinde karsilasilan sorunlar
tizerinde durulmustur. Calisma ii¢c boliimden olusmaktadir. Birinci
boliim isletmeler acisindan kariyer yonetimi olup, kariyer ve kariyer
yonetimi kavramlar1 acgiklanms, kariyer yoOnetim sureci, kariyer
yonetimi uygulamalari ve kariyer yonetim sorunlari incelenmistir.

Ikinci boliim kariyer yonetimi ile insan kaynaklar fonksiyonlari
arasinda iliskiler olup bu boliimde s6z konusu fonksiyonlarla kariyer
yonetimi arasinda iliskiler ayrilintili olarak incelenmistir.

Uctinc bolim ve son bolum ise uygulama boélumudir. Bu
boliimde kariyer yonetim siirecinde karsilasilan sorunlari belirlemek
icin anket yonteminden yararlanmis ve toplanan veriler analiz edilerek

sonda elde edilen bulgular verilmistir.
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GIRIS

Giinlimiiz diinyasinda yetiskin Vve nitelikli insan giiciinii isletmede
bulundurabilmek ciddi bir sorundur. Nitelikli isgiicli, ancak gelismeye
acik bir kariyer yonetimi ile isletmede bulundurulabilmektedir. Bu
yuzdendir Ki; tiim profesyonel organizasyonlar ciddi bir sekilde
calisanlari i¢in kariyer programlar1 ve uygulamalar diizenlemektedirler.

Kariyer yonetimi kisaca bireysel beklentiler ile kurumsal
ihtiyaclarin uyumlastirilmasidir. isletme verimliligi yalnzica bu uyum
surecinin basarilmasi ile artacaktir.

Geleneksel yapidan koparak cagdas isletme yoOnetimine ulagmak
isteyen ve bu yonde savas veren giinlimiiz isletmelerin en 6nemli 6gesi
insan gilicii kaynagina ve bu kaynagin organizasyon i¢inde daha verimli
ve etkin kullanilmas1 amaciyla kariyerlerinin planlamasina yonetilmesine
her gecen gin biraz daha artan ilgiyle egilme zorunlulugunu
hissetmektedir.

Arastirma, isletmelerde calisanlarin kariyer yonetim uygulamalari
ve bu uygulama siirecinde karsilastiklari sorunlar varsa o sorunlarin
ortaya c¢ikarmak diisiincesinden haraketle tasarlanmistir. Bu amacla
gerceklestirilen calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolim
isletmeler agisindan kariyer yonetimi olup, kariyer ve kariyer yonetimi
kavramlar1 agiklanmus, kariyer yoOnetim siireci, Kkariyer yonetimi
uygulamalar1 ve kariyer yonetim sorunlari incelenmistir.

Ikinci boliim kariyer yonetimi ile insan kaynaklari fonksiyonlari
arasinda iligkiler olup bu boliimde s6z konusu fonksiyonlarla kariyer
yonetimi arasinda iliskiler ayrilintili olarak incelenmistir.

Uclincti bolim ve son boliim ise uygulama bolumidir. Bu bélimde

kariyer yonetim siirecinde karsilagilan sorunlar1 belirlemek icin anket



yonteminden yararlanmis ve toplanan veriler analiz edilerek sonda elde

edilen bulgular verilmistir.



BiRINCi BOLUM
ISLETMELER ACISINDAN KARIYER YONETIMIi

1.1. KARIYER KAVRAMI. KARIYER EVRELERI

Kariyer kavrami, klasik sekli ile sonu olmayan bir yol benzetmesi ile
taninir. Ciinkii insanin kendini gelistirmesinin gergekten de sonu yoktur.!
Kariyer kelimesi Latin kokenli olan ve bir yol veya arag/tasima yolu
anlamina gelen “carraria”dan tiiremistir. Bu koken karyerin yolculuk

kelimesi ile 6zdeslestirilmesini kismen de olsa a¢iklamaktadir. 2

Kariyer kavrami 20.yy’1n biiyiik bolimiinde dncelikle yoneticilerin ve
profesyonellerin meslek se¢imi ve calisma ge¢cmisini tanimlanmakta ve
cogunlukla da oOrgiitsel hiyerarside ilerlemekle ilgili olarak kullanilmakta
olan bir kavram olmakla birlikte, 21yy’da kariyer amag¢ ve yon duygusuna
sahip ¢ok yonlii bir kavram olarak ele alinmaktadir. Kariyer hem is hem de
kisisel diizeyde ilerleme ve kalkinma fikrini de iceren ve bireylerin is
yasaminda elde etmek icin gelistirmek istedikleri becerileri ve bunun yani
sira 1§ piyasasinda gelecekte istthdam edilebilirliklerini de ortaya
koymaktadir.®

Gilnliik hayatta “mesleginde ylikselme” ya da “sayginlik kazanma”
gibi anlamlarda kullanilan kariyer kavramui, ¢esitli sekillerde algilanmakta ve
tanimlanmakla birlikte kisaca ; kisilerin ¢alisma hayati boyunca herhangi
bir is alaminda ilerlemesi, tecriibe ve beceri kazanilmasi siireci olarak

tanimlana bilir.* Kariyer ,bireyin segilen bir is hattinda ilerlemesini, daha

! «“Kariyer Nedir?”, 2.10.2006, https://www.msxlabs.org/forum/meslekler/10030-kariyer-nedir.html
(01.09.2016)

2 Amal El-Sawad, Journal Of Occupational And Organization Psychology, issue 1,vol 78, 23-41,
Blackwell Publishing LTD, 2005, s27

3 CEDEFOP,Career development at work: A review of career guidance to support people in
employment. Luxembourg: Office for Official Publications of European Communities, 2008, s12-13
4 Adem Ugur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya yayincilik,2.Baski, Sakarya, 2008, s247


https://www.msxlabs.org/forum/meslekler/10030-kariyer-nedir.html

fazla sorumluluk Gstlenmesini, daha ¢ok para kazanmasini, ve daha fazla

prestij ve saygi elde etmesini ifade etmektedir.®

Kariyer, bir kisinin ¢aligma hayat1 boyunca izleyebilecegi gorevler
dizisidir. Geleneksel olarak bu kavram yalnizca tist kademedeki gorevlere
yiikkselme anlaminda kullanilmakta iken, bugilin yatay gegisler, projelerde

gorev alma ve b. yer degistirmeleri de kapsamaktadir.®

Giincel literatiirde, yukarida yapilan tanimlarin yan sira kariyer; “ bir
bireyin istedigi yasam tarzini saglamak icin uzun dénemde elde ettigi veya

edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi” seklinde tanimlanmaktadir.’

Turkiye turkcesinde  tam olarak karsiligi bulunmayan kariyer
kavramini, genellikle ilerleme ve hiyerarside yukariya yiikselme olarak
tanimlamada kullanilmaktadir. Ama genis kapsamli olarak kariyer bir
kisinin is yasantisindaki faaliyet, sorumluluk, tutum ve davramislarinin
gelisimi olarak da tanimlana bilir.® Kariyer sadece is yasamm degil, is dis1

yasamu ve rolleri de kapsamaktadir.®

Yukarida yapilan tanim ve etkilerinden de anlasilacagi gibi kariyer,
insanla dogrudan ilgili, psiko-sosyal bir kavramdir. Bu nedenle “insan
kaynaklar1 yonetimi” alanina giren onemli bir konu olarak yoneticilerin

karsisinda durmaktadir.©

Birey gercek c¢alisma hayatini hayalindeki kariyer olgusu ile
uyumlastirmaya ¢alisirken, c¢alisma hayati boyunca birbirinden farkl

5 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu Ve Ozel Kesimde Personel Y6netimi, 2.Baski,
Ankara, 1995, s163

6 Ulkui Dicle, Ekonomik Forum, TOOB Aylik Dergisi, 15.06.99, y1l:6, say1:6, s28

" Nilgin Anafarta, Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif, Akdeniz (inv.
IIBF dergisi c.1, 2001, s3

8 Canan Suimer, Insan kaynaklar1 Yénetimi Etkinligi Olarak Kariyer Planlama Ve Gelistirme, Tlrk
Psikoloji Bulteni, Turk Psikologlar Dernegi, 1999,s

® Aytag Serpil, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari, 2.baski,
Bursa, Nokta Matbaacilik LTD STI, 2005, s56, http://www.uludag.edu.tr/dergi/1/,

Y Ugura.ge. s.248
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evrelerden gecer. Bu evreler yasam donemleri ile yakindan iligkilidir. Yani,
her bir ¢alisanlar i¢in ise belli bir noktadan baslama ve belli bir siire sonunda

da inise ge¢me asamalar s6z konusudur.?

Kariyerin ilk asamasi olan “kesif donemi”, bireyin dogumundan 25
yasina kadar olan bir siireyi kapsamaktadir. Bu donem basinda alternatif
meslek segenekleri fazla iken, donem sonuna yaklasildiginda meslek
konusunda ¢ogunlukla karar verilmistir. Bu donem boyunca onemli olan

etken mesleki kimlik yerine, tercih edilen is roludur.

Ikinci asama ise “ise giris” olarak tanimlanmaktadir. Bu asamada, bir
onceki asamada verilen karar dogrultusunda kisi bir iste calismaya
baslamistir. Bu asamada 6nemli olan konu, giivenliktir. Bu noktada kisi, bir
takim islerde c¢alismakta ve kendi kimligi ile is roliinii bagdastirmaya

calismaktadir.

Ilerleme, Kkariyer asamalarnnin iigiincii basamagidir ve bu dénem
kisinin 1s hayatinin biiyiik bir boliimiinii igermektedir. Bu asamada kisi terfi
almakta ve yeni gorevler iistlenmektedir. Kisi i¢in 6nemli olan basari, saygi
ve Ozgurliktir. Kariyerinde onemli bir konuma gelmistir ve en verimli
donemini yasamaktadir. Bu donemde bireyin kariyeri ile ilgili son karar
vermek ve gercek¢i olmayan kariyer hedeflerinden vazgegcmesi
gerekmektedir.

Kisinin kariyerinin son asamasma ayrilma (¢ekilme) dénemi
olusturmaktadir. Fiziksel ve zihinsel becerilerin azalmasi bu donemi
hizlandirmaktadir. Bu dénemde kisi, orgiit i¢inde ilerlemeye yonelebilecegi
gibi, cogunlukla emeklilik planlar1 yapmaya baslamistir. 65 yas sonrasindaki
bu donemde kisi kendini gerceklestirmeye
yonelmektedir. Kisi, zamaninm is ile ilgili konular yerine is dis1 konulara

harcamaktadir.1?

11 Birgiil Ciftci, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, Ekin Kitapevi, 2007, 5.143



Kisiler ¢alisma hayatinda zaman i¢inde karsilasabilecekleri olasi
sorunlu donemleri bilmek ve miicadele etmek durumundadir. Bu donemler
genelde insan hayatinin ¢esitli devreleriyle ilintili olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kariyerin tanimlarindan bir tanesi de kisinin is yasaminda, her biri farkl
tutum ve davranislarla iliskilenmis basamaklar oldugudur. Bu acidan bakinca
kariyer gelisimi yasamin ileri donemlerine de isaret etmekte, kariyer {ist
basamaklara ¢ikmanin yasamsal anlamda karsiligi ise yaslhiliga dogru bir
gidis olmaktadir. Bu yoniiyle kariyer asamalarimi incelerken, yasam

donemlerini de paralel olarak inceleme gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir.'®
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Sekil 1. Bireysel Kariyer Planlamasindaki Kariyer Yasam Safhalar

Kaynak:Robert =~ L.Mathis,John.H.Jackson,Personnel/Human  Resource
Management,Sixth Ed.New York 1994,S.287

12 Berrin Giizel, Kadin Calisanlarin Kariyer Engellerinin Orgiitsel Baglilik Uzerinde Etkisi, Doktora Tezi,
2009, s.63-65

13 Ali Soylu, Yalin Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Afyon Kocatepe Unv,
2002, s



I-Ana babadan ayrilmak kendi kimligini bulmak
II-Kendini yetiskin hissetmek, kariyer icin calismak, kariyeri disarida
denemek

I11-Kisisel degerlerini sorgulamak.(Oliim duygusu olusumu)

IV-Yasamin dogasini kabullenmek, 6liim duygusunu asmak. (Kisi i¢in para
daha az degerlidir)

V-Kisi olgundur, kendini kabullenmeyi Ogrenir. Yasamin anlamini

sorgulamaya bagslar

Kariyer evreleri ele almirken, yapilan donemsel ayrimlarin kesin
olmadig1 kabul edilmelidir. Insan yasamini ve buna bagli olarak kariyer
evrelerini kesin c¢izgilerle birbirinden ayirmak teoride miimkiin goziikse de,
uygulamada sapmalar olmasi kaginmilmazdir. Ancak yas donemlerinde

kaymalar goriilse bile yasanan sorunlar genel hatlariyla aynidir.

1.2. KARIYER PLANLAMA

Kariyer, meslek hayati siiresince takip edilecek olan bir yol olarak
disiiniiliirse, kisileri amaclarina gotiirecek olan cok c¢esitli yollardan s6z
edilebilir. Ancak 6nemli olan, alternatifler arasindan en uygununu, yani
amaca gotiirmede en etkili olanin1 segcmektedir. Planlama olarak bilinen bu
faaliyet is hayat1 i¢in yapilacak olursa “kariyer planlamasi” kavrami ortaya
¢ikmis olur.'

Son yillarda 6zellikle ¢alisanlar, egitim seviyelerinin yikselmesi, artan
rekabet gibi nedenlerle, kariyer planlamasmna daha fazla ©Onem

vermektedirler. kariyer planlamasi, bir anlamda gelecek icin hedefler

14 Ugura.ge. s.248



konmaya yardim etmektedir. Dolayisiyla bu durum c¢alisanlarin
Motivasyonlarmin artmasina neden olmaktadir.!®

Kariyer planlamast hem bireyi hem de orgiitii ilgilendirir. Bu agidan
kariyer planlama bireysel ve orgiitsel kariyer planlama olarak ikiye ayrilir.
Birey bu planin uygulayicist olmakla birlikte orgiitiin destegine de ihtiyag
vardir. Bu noktada haraketle birey merkezli kariyer planlamasi ile orgiit
merkezli kariyer planlamanin tamamiyla birbirinden bagimsiz olan siirecler
olmadig1 s6ylenebilmektedir.

A. BIREYSEL KARIYER PLANLAMA Bireysel Kariyer planlama,

bireyin kendi bilgi diizeyini, becerilerini, ilgi alanlarini ve iginde bulundugu
cevreyi dikkate alarak is hayatiyla ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere
ulagsmasmna yardimci olacak faaliyetleri Onceden diizenlemesi olarak
tanimlanmaktadir.

Bireyler is yasamlarinda nerede olduklarim1 ve gelecekte ne yapa
bileceklerini ne kadar iyi bilirlerse; varmak istedikleri hedefe ulagsmak igin
neler yapmalar1 gerektigini daha iyi kavrayabileceklerdir. 7 Birey
profesyonel gelisimini tamamen Orgiitiin inisyatifine birakirsa, belirledigi
hedeflere ulasmasi1 daha da zorlasabilir. Ancak, profesydnel mesleki gelisim
ile ilgisi olmayan faaliyetlerde bulunmasi da dogru degildir. Kisinin ne
istedigini ve bunu nasil elde edecegini bilmesi, ve bu dogrultuda sistemli bir

caba gostermesi gerekli olmaktadir.*®

Bireysel kariyer planlamasinin ¢alisan i¢in bir takim yararlan
bulunmaktadir. Bunlardan en Onemlisi ¢alisanin tuzaklara diismesini
onlemektedir. Bu tuzaklar c¢alisanin kendini gelistirmesini, ilerlemesini
onleyen giivensizlik ve ikilem duygulardir. Bunlardan biri ekonomik

tuzaktir. Kisinin mevcut isinde uzun siiredir calisiyor olmasi, psikoljik ve

15 Ugur Dolgun ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ekin Basim, 3.baski, 2012, s.137,147
¥ Ugur a.gee.s.

17 Veysel Yildirim, Genel isletmecilik I-II Degisim Yayinlari, 1.baski, Adapazari, 2000, 5.433

18 Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kariyer Yoénetimi, Umit Yaymcilik, Ankara, 2001, 5.29



maddi olarak o&diillendirecegi diger islere gecisini zorlastirmakta, bu da
kisinin ekonomik olarak kiskaca girmesine neden olacaktir. Diger bir tuzak
ise, kisinin asir1 c¢alismasi, sorumluluk almasi ve terfiler elde etmesine
ragmen, ¢ogunlukla orta diizey kademede yonetici olarak kalmakta, iist
diizeyde calisamamaktadir. Son tuzak ise, “bilgili olma”dir. Calisanin yaptigi
isi cok iyi bildigi i¢in , kendisine verilen gorevler kolay gelmesine ragmen,
ayni olmaktadir. Bu durum da zaman i¢inde tatmin azalmakta veya kisisel
olarak sona geldigi diisiincesine neden olmaktadir.®

Bireysel planlama yapilirken is yasamindaki deneyimlerin dikkate
alimmas1 ve buna uygun kisa vadeli planlarla baslamak yerinde olacaktir.
Onceki faaliyetlerden basar1 saglandig taktirde daha biiyiik ve uzun vadeli
gelisme programlari hazirlana bilir.?°

B. ORGUITSEL KARIYER PLANLAMA _ Orgiitsel Kariyer planlama,

yonetimin isgorenler igin kariyer hedeflerini planlamasi siirecidir. Orgiitlerde
calisanlarin kariyerlerini planlayabilmek i¢in belirli amaglar edinebilmesinde
kendisine sunulan kariyer ile ilgili olanaklar1 analiz edebilmesi ve

alternatifleri karsilastirabilmesinin etkisi biiyiiktiir.?

Orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer plan1 su

amagclara ulasmay1 hedeflemektedir.??

o Gelecekte orgiitte olusacak personel ihtiyaglarinin belirlenmesi
o Kisisel yetenek ve ilgilerin belirlenmesi
o Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek ve tercihlerin

dengelenmesi

o Bireylerin kariyer basamaklarinin planlanmasi

19 Dan L. Costley ve Ralph Todd, Human Relations in Organizations, 4t Edition, West Publ. Comp.,
ABD, 1991, ss. 441 — 442. Giizel ,Doktora Tezi,

2 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer, Epilson Yayncilik, Istanbul, 1997, s.183

2! Giines Berberoglu, isletmelerde Organizasyon Birey Biitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir Uygulama:
Kariyer Yonetimi, Amme Idaresi Dergisi, cilt24, say11, Ankara, 1999, s.145

22 Dicle Ekonomik Forum, TOOB Aylik Dergisi a.g.e. 5.86-87



o Orgiit icinde alternatif kariyer yollarmin planlanmasi

o Bireysel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi
o Orgiit disindaki kariyer uygulamalarinin ve yeniliklerin takip
edilmesi

Kariyer planlama, hem isletmeler hem de bireyler i¢in zorluklar tasir.
Ciinkii gelecege yoOnelik tahminlerde bulunmak ve gelecegi planlamak

belirsizlik icermektedir.?

1.3. KARIYER YONETIMI

Kariyer yoOnetimi, bir Orgltteki calisanin, Orgltsel ihtiyaclarini ve
bireysel performansini, potansiyelini ve tercihlerin degerlendirilmesi ile
ilerlemesinin planlanmas1 ve bigimlendirilmesidir.?* Kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarimi igeren daha biiyiilk kapsamli bir kavram
olan kariyer yonetimi; hem orgutsel ihtiyaglari, hem de bireysel ihtiyaglar
karsilayacak sekilde kariyer planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan

orgiitsel siirecin tasarimi ve uygulanmasidir.?

Kariyer yonetimi IK planlar ile sistemin biitiinlestirilmesi, kariyer
haritalarinin ~ olusturulmasi, agik islerin  duyurulmasi, isgoérenlerin
performanslarinin degerlendirilmesi, astlara kariyer danismanligi yapilmasi,
is tecrlbelerinin artirilmasi ve egitim programlarinin diizenlenmesi

faaliyetlerinin timadar.2

Kariyer yonetimi ile ilgili yapilan tiim tanimlara bakildiginda dikkati
ceken en onemli noktalardan biri kariyer yonetimin hem isletmeler hem de
calisanlar agisindan 6nemli bir sire¢ olmasidir. Kariyer yonetimi, ¢alisanin

kariyer planlarinin, isletme amag¢ ve hedeflerine uyacak sekilde yonetim

23 Tlhami Findikg¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayincilik, 2002, s.348

24 Nuri Tortop ve digerleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nodel Basim, 2.baski, Ankara, 2007, 5.208

25 Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Basim, 5.baski, Istanbul, 2003, 5.246
Zhttps://egitimplani.wordpress.com/2012/03/26/kariyer-ve-kariyer-yonetimi-nedir/, 26.03.2012, Kariyer
ve Kariyer Yonetimi Nedir?, 10.09.2016
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tarafindan yon verilmesi ve bu yonlendirmenin de yine c¢alisanin Kariyer

hedeflerine uyacak sekilde olusturulmasimi gerektiren dongusel stirectir.?’

Etkili bir kariyer yonetiminde hem c¢alisana, hem de Orglte ve

yoneticiye 6nemli isler diismektedir.?®

Kariyer yonetimi kavraminin hem oOrgiit hem calisan boyutlarinin
olmasi, her iki tarafa bir takim sorumluluklar yiiklemektedir. Bu anlamda
birinci, boyut ¢alisanin kariyer yonetimindeki roliidiir. Buna gore ¢alisanin
sorumlulugu, yetenekleri, is deneyimleri, ilgiler1 ve kariyer beklentileri
konularinda yonetime dogru bilgi saglamaktir. Orgiitiin kariyer ydnetimi
sorumlulugu ise, yonetimin karar alma gereksinimleri konusunda bilgi
sistemi ve siireci olusturmak, verileri diizenlemek, giincellemek ve bu

verilerin etkin sekilde kullanmilmasimi saglamaktir.?®

1.3.1. Kariyer Yo6netiminin Amaglari
Kariyer yonetimi, bireyin isletme i¢inde bulundugu yerin farkinda
olmasini, belirledigi kariyer hedeflerine varmak i¢in bir sonraki adimin ne
oldugunu bilmesini, kendi kariyer yolunu oOngorebilmesini ve kendini

gelecege hazirlamasini kolaylastirmay1 amaglamaktadir.*

Kariyer yonetimi genelde isletmenin devamliligina olan gerekliligin
6denmesini saglamak, verimli erkek ve kadmn personeli, yetenekleriyle
orantili sorumluluk diizeyine ¢ikaracak egitim ve tecribe vermek ve
potansiyeli olan kisilere, becerileri ve hedefleri dogrultusunda

potansiyellerini gerceklestirmeleri ve 0Orgut icinde basarili bir kariyer

27 http://kutuphane.pamukkale.edu.tr/katalog/0039988.pdf, Kariyer Yonetimi, 12.09.2016

28 Turgay Uzun, Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nde Etkin Bir Yontem:Kariyer Planlamasi ,2003,
http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003,

29 George T. Milkovich ve John W. Boudreau, Human Resource Management, 6t Edition, Irwin Inc.,

ABD, 1991, s. 372. Berrin guzel, 2009, doktora tezi

%0 7.Secil Tastan, Kariyer Ydnetimi Nedir?, http:/guvenlikakademisi.blogspot.com/2010/06/kariyer-
yonetimi-nedir.html , 12.09.2016
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yagamina sahip olmalan icin, gerek duyduklart rehberligi ve giidiilemeyi

saglamak amaglariyla uygulanir,®

Kariyer yonetiminin amaci; bir yandan kisilerin isletme i¢inde bilgi,
beceri ve kabiliyetlerine uygun islerde ¢alismasini saglamak, diger yandan,
kisi amaclar ile isletme amaclarin1 biitiinlestirmek suretiyle is tatmini,

etkinlik ve verimliligi artirmaktir.®?

Kariyer yonetiminin amacin1 genellestirisek bu amaci, ¢alisanin
ihtiyaglarini, beceri ve hedeflerini isletme i¢inde simdiki ve gelecekte
dogabilecek firsat ve engellerle uyumlastirmaktir. Boylece isletme, dogru
zaman ve dogru yerde, uygun caliganlar1 Orgut icerisinde yerlestirme
imkanina sahip olacaktir. BOyle bir kariyer yOonetimi sayesinde isletmeler,
simdiki ve gelecege iliskin isgiicii ihtiyacim kendi icerisinde karsilama
firsatin1 yakalamis ve gelecege daha fazla giivenle bakms olacaktir.**Bu
amacin altinda yatan en 6nemli neden, bireylerin kariyer amaclari ile orgiit
amagclarin1 uyumlastirarak orgiitsel basariy1 yakalamaktir. Kariyer yonetimi
bireyin kariyer amaclar1 ile orgilitiin amaclarin1 uyumlastirma konusunda

oldukca yararl bir uygulamadir.®*

1.3.2. Kariyer Yonetiminin Onem Ve Faydalar:

GunUmuz dinamik c¢alisma hayati, isletmelerin insan kaynaklarina
verilen Onemi arttirmistir. Bu anlamda isletmeler c¢alisanlarima yonelik
kariyer yonetim etkinlikleri c¢ergevesinde kariyer gelisimi ve Kkariyer
planlamas: konularinda da yardimci olmaya 6zen godstermektedir. Orgiit
kiltirinde ortaya ¢ikan farkliliklar, rekabet ortami, yenilikgilik,
globallesme, uluslararasi isletmecilik gibi olgular insan kaynaklarinin

Oonemini vurgulamaktadir. Ayrica orgutler degisen dis ¢evre kosullarina ayak

31 Tortop ve Digerleri, a.g.e. 2007, 5.208
32 Ugur, 2008, a.g.e. s.251

3 Bingol, 2003,a.g.e. 5.248-249

3 Soylu, Doktora Tezi, 2002
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uydurmak i¢in insan kaynaklar1 ve kariyer yonetimi uygulamalarina ihtiyag
duyaktadir.®®

Kariyer yonetiminin uygulandig: isletmelerde calisanlar, belli siireler
sonunda ya da belli hazirliklardan sonra nereye geleceklerini bilir ve ona
gore planlar yaparlar. Bu durum kisilere gelecekleri ile ilgili netlik saglarken
isletmeler icin de insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir kolaylik
saglar.%
1-Kariyer Yoénetiminin Kisiler Acisindan Onemi : Kariyer kavraminin
onemi ¢esitli toplumsal yapilarda farklilasabilmektedir. Kariyer, yiiksek
derecede ve kati sekilde yapilanmis bir toplumda, bir dizi statii ve agik¢a
tanimlanmis makamlardan meydana gelmektedir. Daha 6zgiir bir toplumda
ise, bireyin kendi pozisyonunu yaratmak veya varolanlardan birini segmek
icin daha fazla serbestligi bulunmaktadir. Bu nedenle, 0zgur bir toplumda

bireyin belli bir pozisyonu elde etmesi daha belirsizdir.3’

Bireylerin kariyer hedef ve ihtiyaclar1 da toplumlara ve Kkiiltiirlere gore
degisir. Bir ornek gosterirsek eger; Japon kiiltiirii “hayat biyu istihdami” bir
erdem olarak goriiyor. Japon kiiltiiriinde bir organizasyona katilan birey o
organizasyonun bir parg¢asi olur. Bu nedenle Japonyada personel devir orani

diisiiktiir.8

2- Kariyer Yonetiminin Orgit Acisindan Onemi: Orgitte Kariyer
yonetimi; orgiit personelinin is doyumunun, buna bagli olarak personelin
orgltte kalmasinin saglanmasi teknigidir.>®

Kariyer yonetimi programlari, orgiit calisanlarinin tiim potansiyellerini

calistigi kurum i¢in harcamasma yardimci olmaktadir. Ayni zamanda bu

% B.Guizel, doktora tezi,2009, s.52

% Ugur, 2008, 5.251

37 Bar1s Secer, Kariyer Sermayesi Ve Istihdam Edilebilirligin Is Giivecesizligi Uzerindeki Etkisi,
Doktora Tezi, 2007, Huges 1937, s409

3 Findikg1, 2002, 5.343

% Eryigit, 2000, s.10
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programlar calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini detseklediginden
dolay1 biiyiik 6nem tasimaktadir.*

Kariyer yonetiminin, giinimiizde Onem kazanmasmin en gecerli
nedenlerinden birisi de Orgltlerde gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek yoOnetici
profilini belirlemek ve uygulanmasi gereken kariyer yonetimi asamalarinin
olusturmaktir.*!

Kariyer yoOnetiminin hem o6rgutlere hem de bireylere sagladigi

faydalar kisaca 6zetlemek mimkuindir®?
Esit istihdam, firsat ; Tiim calisanlara ilerleme gosterme firsat1 saglar

Is yasamnda kalite; Ust diizey personel, Kariyerlerini destekleyen ve

kariyer gelistirme programlarina sahip kuruluglar tercih etmektedir.

Yetenekli personel rekabeti saglama; (st dizey personelin, kendi
kariyerlerini destekleyen ve kariyer gelistirme programlari bulunan érgutleri

tercih etmeleri.

Eskimeden sakinma; Cevrede meydana gelen hizli degisimi, kariyer

gelistirme programlarinin varligin tespit ederek gerekli onlemleri almak.

Personel kaybetmeme; Bu programlar cercevesinde, organizasyonlar
bireysel kariyer gelisimini calisma organizasyonundan ayri1 tutmayi

engellerler.

Personelden yararlanmay gelistirme; kisilerin sevdiklerine uygun islerde

calisanlar siirekli performans artis1 gésteriyor.

40 Serap Arifoglu, Tiirk fla¢ Sanayisinde Kariyer Yénetimi Uzerinde Bir Uygulama, doktora tezi,
Ankara,2015, Noe 1999

4 Yaylac1 Ozdemir, Kariyer Yonetimi Siirecinde Halkla liskilerin Rolii,Yayimlanmamis Doktora Tezi,
2000, s.29

42 Figen Eres, Milli Egitim Bakanlhiginda Kariyer Y&netimi, Doktora tezi, Ankara, 2004, s.49, Beach
1980, s320
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1.4. KARIYER YONETIMi ARACLARI

Orguitlerde Kkariyer yonetimi ,bazi uygulamalardan olusmaktadir.
Kariyer yonetim araglart olarak adlandirilan bu uygulamalar; kariyer
haritalar, kariyer damismanhigi, kariyer rehberligi, kariyer merkezleri,
kocluk, egitim ve gelistirme programlari, is rotasyonu ve is zenginlestirme

olarak belirtilmektedir.

A.  KARIYER HARITALARI Kariyer haritalar1 ¢alisanlarin orgiit icinde

bir isten digerine ilerleyebilecegi kariyer yollarin1 belirlemek tizere
kullanilan bir tekniktir.*® Bagka bir tamma gore ise kariyer haritasi, kisinin
gelmek istedigi yere ulasabilmesi icin takip etmesi gereken siiregler

toplanudir.**

Kariyer  haritalar1  hazirlanmasi  ve  uygulanmasi,  orgiit
gereksinimlerinin  hizla degismesi yiiziinden, pek kolay olmayan bir
calismadir. Ozellikle de cesitli sektorlerde faaliyet gosteren fakat ayni takima
bagl sirketler arasinda dikey ve yatay gecisler saglayacak kariyer haritasi
olusturmak zordur. Bu durumlarda kariyer yollarin1 kullanmak daha faydal

olabilir. 4

Eger bir isletmede kariyer haritas1 ¢alismasi yapilmigsa kariyer
yollarinin belirlenmesi de kolaydir.*°

Kariyer yollariin gelistirilmesi 4 evre olusmaktadir.’

- Is analizi yoluyla cesitli isler i¢in gerekli beceri, bilgi ve diger

niteliklerin saptanmasi

4 Yesim Unver, Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Performans Degerlendirme Sistemleri, Donem
Projesi, Ankara, 2005, s.40

# Ozgirr Deniz, Kariyer Haritas1 Nedir?, http://nasilkolay.com/kariyer-haritasi-nedir,13.09.2016.
4 Nezihe Yasar Palankdk, Kariyer Yonetimi Araclar1 Olarak Mentorluk Ve Ko¢luk, Anakara 2004,
s.10

% Isletmeler Acisindan Kariyer Yénetimi, http://notoku.com/isletmeler-acisindan-kariyer-

yonetimi/, 14.09.2016.
47 Aytag, 1997, 5.164.
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- Isler arasindak1 benzerliklerin belirlenmesi
- Farkli olmayan islerin gruplandirilmasi

- Bu is gruplann arasinda kariyer yollarim1 temsil edecek mantikli

ilerleme haritasinin olusturulmasi.

Kariyer haritalart hem birey hem oOrgiit agisindan ¢ok Onemlidir.
Ogiitsel acidan kariyer yolu is giiciiniin planlamasinda 6nemli bir girdi
saglar. Ciinkii bir orgiitiin is giicii gelecegi bireylerin asama asama
ilerlemesine baghdir. Bireysel agidan kariyer yolu ise bireyin basarili olmasi
ve kariyer amaclarina ulasmasi igin {istlnecegi, benimsemis oldugu islerin

ardisik olarak siralamasidir.*®

B. KARIYER DANISMANLIGI _ Toplumdaki isgiiciiniin, calisma

yerlerinin degismesi kariyer danismanhigi alanindaki ihtiyaclar1 da
artirmistir. Kariyer danismanliginin amaglari, bireylerin meslek secimleri ve

meslege uyumdur.*®

Kariyer danismanliginda, isletmenin bu isle gorevlendirilen bir tiyesi,
isgorenlerin kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri i¢in onlarla birlikte
calisarak planlar yapar. Bu hedefler, calisanin performans degerlendirme
sonuc¢larina dayanan cesitli goriismeler sonucunda belirlenir ve calisanlar

iyilestirme firsatlarin1 degerlendirmeye yonlendirilir.>

Kariyer danismanlhiginin amaci, calisanlarin islerindeki yiikselme ve
gelisme imkanlarini tanimlamalarina yardimct olmaktir. Bunun i¢in, isletme
icinden bu konuda egitimden ge¢cmis elemanlar gorevlendirilebilecegi gibi

isletme disindan uzmanlar da gorevlendirilebilir. Danigman kisi ya da

48 Figen Eres, Milli Egitim Bakanhiginda Kariyer Yonetimi, Ankara, 2004, Doktora Tezi

49 Kariyer Rehberligi Ve Kariyer Damsmanhgi A¢isindan Federal Almanya Ve Tiirkiyedeki
Hizmetler,Milli Egitim U¢ Aylik Egitim Ve Sosyal Bilimleri Dergisi, Say1 167, 2005,
http://dhgm.meb.gov.tr/yayimlar/dergiler/Milli_Egitim_Dergisi/167/index3-ultanir.htm
% Nilgiin Anafarta, C.U.Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 1, 2002, 5.118
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gruplar calisanlarla tek tek ve karsilikli goriismek suretiyle onlara isletmenin
gelisme imkanlart hakkinda bilgi verirler. Bundan baska, kisilerin
niteliklerine gore yonlendirmelerde bulunarak Kisisel kariyer planlarini

dogru yapmalarinda yardime1 olurlar.®

Kariyer danismanligina daha ¢ok; yanlis kariyer se¢imi, kariyer
seciminde kararsizlik ve eksiklik, calisanlarin mevcut ilgileri ile kariyer
se¢imi  arasindaki tutarsizllk gibi sorunlarin  ¢6zUminde ihtiyag

duyulmaktadir.>?

C. KARIYER REHBERLIGI Kariyer rehberligi, kisilere gelisimleri i¢in

hangi kitaplart okumalari, hangi kurslar1 almalari, belli becerilerini
gelistirmek i¢in hangi danigsmanlarin talimatlarina uymalar1 gerektigi, kariyer
olanaklari, isletme i¢inde ve disindaki egitim olanaklar1 hakkinda bilgi

verilerek, kisilere yon gosterilmesidir.>

Kariyer rehberligi, calisanlara kariyer gelisimine ve kariyer hedeflerine
ulagsma Ozelligine katkida bulunan belirli bir strateji sunarak, calisanlarin
insan kaynaklar1 departmaninda sagladigi profesyonel yetkinlikleri
kazanmay1 amacglayan bir g¢alismadir. Kilavuzlar, bireylerin kisa vadeli
performans ve uzun vadeli hedefler arasinda faaliyetlerini desteklemelerine
ve gerginlikleri yOnetmelerine yardimci olur. Rehberler, c¢alisanlarla
rehberlik ederek deneyimlerini onlarla paylasmalidirlar. Rehberlerin
bireylere kendi deneyimlerini yansitabilmeleri igin yiiksek duygusal zekaya

gereksinimleri vardir.>

51 Ugur, 2008, 5.258

52 Dolgun, 2012, s.154.

S¥Kariyer Yonetim Araclan, http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-
ansiklopedi.Kariyer%20planlama.168.html, 15.09.2016.

% Anafarta, 2002, 5.121-122.
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Kariyer rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer yonetimi konusunda
organizasyon disinda yapilan danismanlik hizmetinin organizasyon iginde
verilmesidir.>®
D. KARIYER MERKEZLERI Calisanlarin gelecekteki Kariyerlerini

yonlendirmelerini saglayacak sekilde, hedef benimsetmek ve bunun igin
ayrica tesvik etmek amaciyla kurulan merkezlere kariyer merkezleri adi

verilir.%

Kariyer merkezleri orgiit icinde calisanin yetkinliklerini gelistirmesi
igin kurulan egitim ve calisma merkezleridir. Bu merkezler kariyer
danigmanlig1 ve kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler tistlenmis
ve kurumsallagsmis seklidir. Bu ylizden de ancak ¢ok biiyiik orgiitlerde bu

merkezlere rastlanir.®’

Degerlendirme merkezleri olarak da bilinen bu merkezler, ¢alisanlarini
organizasyonel kariyer gelisimini baglatmaya ve calisanlarin kendi
degerlendirmelerine katilmaya tesvik eden egitim ve danismanlik hizmetleri
saglayan kurum i¢i birimlerdir. Kariyer merkezleri, ¢alisanlar i¢in istihdam
hizmetleri saglamanin yani sira goriismelerde bulunur, ¢alisma gruplari
gelistirir  ve c¢alisanlarin  mesleklerini  Orgiitsel personelin  becerilerini

gelistirmeye yonelik planlamalarina yardimei olur.*®

E. KOCLUK Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve
faaliyetlere iliskin tutum ve davranislari, kariyeri olusturur. Kogluk ise
kisilere veya kurumlara belirli hedeflere ulasmalarinda yardimci olan

interaktif bir siirectir. Kariyer koclugunu ise, kisilerin ¢alisma yasamina

% Kariyer Yonetim Araclari, 17.09.2014. http://gykariyer.blogspot.com/2014/09/kariyer-yonetim-
araclari.html , 15.09.2016.

5 Ugur, 2008, 259

5 Palankok, 2004, s.11

58 Leman Bilgin ve d, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu Unv. Eskisehir, 2004, s.131.
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iliskin cercevesinde gelistirmelerine yardimct olma siireci olarak

tanimlayabiliriz.*

Bu siirecte, calisanlara isletmede yiikselmeleri i¢in hangi yetenek ve
becerileri gelistirmeleri gerektigi konusunda yardimci olmak amaclanir.
Ayrica ¢aligsanlarin isletmedeki mevcut pozisyonlar ve gorev davraniglari
gibi konularda gelismelerini saglamak i¢in cesitli egitim programlar1 da
uygulanir. Kog; calisanlar1  motive etmek, becerilerini  gelistirip
giiclendirmek ve bu calismalarin sonuglart hakkinda geri bildirimlerde

bulunmak i¢in gérevlendirilen kisidir.®

Kocluk sistemi; mevcut konum ile olmak istenilen konum arasindaki
mesafenin gelecege odaklanarak ve eyleme gegilerek kapatilmasidir.

Kogluk iliskisi ile hem danisan hem de 6rgiit birgok yarar elde eder.
Koclugun 6rgiit agisindan yararlari:

e Orgiitsel ve formel yap1 icinde kisileraras1 yazili ve sozlii iletisimini
daha verimli hale getirir.

e Orgiitiin iiretkenligi, verimliligi ve yaraticilig1 artar

e Orgiit icindeki sorunlar su yiiziine ¢ikar, bu sorunlar igin ¢6ziim
yollar1 gelistirilebilir

e Orgiit zaman ve personel yonetimi konusunda esneklik kazanir.
Koc¢lugun danisan acisindan yararlari:

e Danisanin liderlik becerilerini ve davraniglarini gelistirir
e Danisanin amag ve rollerini netlestirir
e Danisan degisen durumlara daha hizli uyum gosterme yontemlerini

ogrenir.

5 M.Cemil Ozden, Kariyer Kog¢lugu, www.mcozden.com, 15.09.2016
%0 Dolgun, 2012, s.156.
81 Gozdegiil Baser, Yonetim Koclugu, http://gozdegulbaser.com/yonetici-koclugu/

19


http://www.mcozden.com/
http://gozdegulbaser.com/yonetici-koclugu/

e Orgiit iginde basarili bir takim olusturmasini ve ydnetmesini saglar.

Kogluk yalnizca orgiitiin ve danisanin gelisimini saglamaz. Kogluk

yapan danisman da bundan yarar saglar.5?

F. EGITIM VE GELISTIRME PROGRAMLARI Egitim ve gelistirme

programlar1 calisanlarin oryantasyonu, teknik becerilerinin gelistirilmesi,

idari beceriler kazanmasi i¢in uygulanan programlardir.®®

Egitim programlari, bu siirece dahil edilen bireyleri 0nceden
belirlenmis hedeflere ulastirmak icin yapilan faaliyetleri igerir. Isletmelerde,
degisik 1sim ve iceriklerde egitim programlar yiiriitiilmektedir. Calisanlarin
gelisme ihtiyacglari, kariyer planlama silirecinde belirlenir. Hedeflenmis
kariyer amaglar1 dogrultusunda calisanlar, danigsmanlar veya kariyer gelisim
uzmanlart ile igbirligi icinde kariyer planlarini olustururlar. Isletmeler uzun
yillardir egitim programlarinin = ¢esitli tiirlerinden faydalanmaktadir.
Calisanlar ayr1 ayr1 degerlendirilip kariyer hedefleri de dikkate alinarak,

uygulanacak egitimin tiirii, siiresi ve igerigi belirlenebilir.®*

Egitim ve gelistirme programlari ii¢ temel sinifa ayrilabilir.®®

- Oryantasyon egitimi: Bu egitim ise yeni giren birine islerin nasil

isledigini anlatma ya da yeni terfi almis birine yeni bir siire¢ ya da
prosediirii tanitma seklinde gerceklesebilir

- Teknik beceri egitimi: bu tarz egitimler yeni beceriler kazanma, yeni

teknolojiler hakkinda bilgi sahipi olma ya da isle ilgili kural, mevzuat,
yonetmelik, sistem ve ya uygulama degisikliklerini takip etme amaciyla
diizenlenir. Bu egitimler Orgiit iginde gorevli egitim uzmanlari,

danigmanlar ya da boliim yoneticileri tarafindan verilebilecegi gibi

62 Palankok, a.g.e. 2004, s.45.
83 Eryigit, a.g.e. 2000, s.16
& Dolgun, a.g.e. 2012, s.157.
8 Aytag, a.g.e. 1997, s.145.
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Universite 6gretim iiyeleri ya da diger danismanlik sirketleri tarafindan
da verilebilir.

- Yonetimsel beceri egitimi: yonetimsel beceri egitimleri, temel olarak

yoneticilerin ~ sahip olmasi  gereken becerilerin  arttirilmasini
hedeflemektedir. Bu baglamda orgiitsel konularin tartisildigi kisa
seminerler ya da tiniversitelerce verilecek belli siireli yonetici gelistirme
kurslar1 bu egitim kapsaminda degerlendirilebilir. Bu egitimler ile
ozellikle orta ve 1ist diizey yoneticilerin iletisim, anlasmazliklar
¢oziimleme ya da etkin zaman kullanma konularinda gelismeleri ve
planlama, koordine etme ve liderlik yapabilme becerilerini arttirmalari

hedeflenmektedir.

Kariyer gelisim programlari ile orgiitsel, bireysel ve takimsal 6grenme
saglanir; bu yiizden, kariyer gelisim programlar1 Kariyer yonetiminde bireyin

gereksinim duyacag1 en 6nemli araclardan biridir.®

G. IS ROTASYONU s rotasyonu bir is yerinde ¢alisan personele birden

fazla is yapabilme bilgi ve tecriibesi kazadirilarak giliniin belirli saatlerinde

personel arasinda is degisikligi yapma olgusudur.®’

Is rotasyonunda amag calisanin is tatminsizligini en diisiik seviyeye
getirmektir. Is rotasyonu, ¢alisanin ise baghiligini artirici, bilgi ve beceriyi
gelistirdigi gibi, gesitli departmanlar arasindaki iligski anlayis ve uyumu da
gelistirmektedir.®® Bu amaca ulasabilmek igin , is rotasyonu uygulamalarinin
oncelikle calisan motivasyonunda beklenen etkiyi yaratmasini temin

etmektir.%°

% Palankok, a.g.e. 2004, s.12.

67 Is Rotasyonu Nedir?, 13.03.2015, http://www.patronturk.com/is-rotasyonu-ne-demek-325h.htm ,
17.09.2016.

8 Aytac, 2005,a.g.e. 5.226.

8 Business and Economics Research Journal, Volume 1, Number 3, 2010 ,5.69, www.berjournal.com,
17.09.2016
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Monotonlugu oOnlemenin yaninda, c¢alisanlarin is tecriibelerinin
artmasi, en uygun iste calistirilma imkanmmin bulunmasi ve Kkariyer
basamaklarinda iist gorevleri yerine getirirken, tiim isleri bilen biri olarak
daha isabetli kararlar vermesi gibi yararlar saglayan is rotasyonu bu

nedenlerle kariyer yonetimi icin gerekli bir uygulamadir. "

H. IS ZENGINLESTIRME Is zenginlestirme bir isin, is¢inin daha ¢ok is

ve islem yapabilecek sekilde yendien organize edilmesi anlamina
gelmektedir. Personele kendi isini planlama, orgiitleme, denetleme ve
degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk verilmesini saglayan is
zenginlestirme, dikey genisleme yoluyla personelin gelismesini de

saglamaktadir.”

Is zenginlestirme calisanlara, mevcut islerine ilave olarak yeni gdrev
ve sorumluluklar yiiklemektedir. Verilen bu yeni gorevler, yaptig1 isle ayni
statiide ve Ozellikte olmadig1 i¢in ¢alisanlara yeni bir heyecan ve calisma
sevki asilamis olur. Bundan bagka, kariyer planlamasi acisindan calisanlar

bir {ist gorevi yapmaya kendilerini hazir hissetmis olurlar.”

Is zenginlestirmenin amaci, calisanlarin islerine olan ilgilerini
artirmak, sorumluluk sinirlarint gnenisletmek, ulagsmalar1 gereken hedefleri

buyltmek ve islerinde basari ve ilerlemeler saglamaktir.”®

1.5. KARIYER YONETIM MODELLERI
Isletmeler acisindan kariyer yonetimine baktigimizda gunimizde
uygulanan bazi modellerle karsilasiriz. Bunlar; akademik model, Klip

modeli, futbol takimi1 modeli ve kale modelidir.

0 Ugur, 2008, 5.262.

1 Ts Dizaymi, 08.04.2014, https://hakanokay.com/is-dizayni-is-basitlestirme/ , 17.09.2016.
72 Ugur, 2008, 5.261.

73 Inayet Pehlivan, Orgiitiin Davramssal Sorunlarim Azaltma Yaklasimlari, .164.
http://dergiler.ankara.edu.tr
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A. AKADEMIK MODEL Bu model kisisel 6grenime 6nem verir ve

kapal1 bir model halindedir. isgorenler bu modelde en alttan baslayip
en st pozisyona kadar ilerleme sansina sahiptirler. Akademik modelin
orgiite sagladig birtakim faydalar vardir;’
- Isgoren devir oram diisiiktiir
- Daha yetenekli kisiler ise alinir
- Calisanlar islerinde ylikseldikge Orgiitsel bagliliklar1 artar
- Isgiicii devri ve maliyetleri digerlerinden daha diisiiktiir
B. KLUP_MODEL Bu model de disa kapali bir modeldir ve 6rgiit ve

1sgoren aralarinda giivenirlik ve Orgiitsel baglilik Onemlidir. Bu
nedenle, oOrgiitsel baglilik bu modelde daha fazladir. Dolayisiyla
isgoren devir oranm1 da diigiiktiir. Bu modelin dezavantaji ise, drgute
bagli olan ancak yetenek ve becerileri kisitli olan isgorenlerin de
kliipte calistirilmasidir. Bu model daha ¢ok genis bilgi birikimine
sahip personelin gerektigi ve rekabetin daha az oldugu sektorlerde
tercih edilebilir.”

C. FUTBOL TAKIMI MODELI Ucgiincii sirada ongoriilen model ise ,

futbol takimi modelidir. Kendi kariyer hayatinda basarisini kanitlamig

olan herkes isletmeye Kkatilabilir. Futbol takimina benzer bu
ozelliginden dolay1r model bu ismi almaktadir. Disa kapali bir model
degildir. Bu model uygulanan isletmelerde kariyer planlamasi degil,
basarili bir kariyer yonetimi s6z konusudur. Modelin sagladigi en
belirgin fayda, calisanlarin egitilmesine zaman ve giderin fazla
olmamasidir. Yaratti§i en onemli dezavantaj ise, personel devrinin

yiiksek olmasidir.’®

™ Gizem Aydemir, Orgiitlerde Kariyer Yénetim Modelleri, 17.01.2011.

https://ggizemaydemir.wordpress.com/2011/01/17/orgutlerde-kariyer-yonetim-modelleri/ , 20.09.2016

> Gonca Kilig, Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski, Doktora Tezi, Ankara, 2008, s.33
6 Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislar1,2006, s.12,
http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/malalel.pdf, 22.09.2016
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D. KALE MODELI Kariyer yonetimi stratejilerinde ongoriilen son

model kale modelidir. Bu modelin amaci, 0Orgltsel olarak devamliligini
surdirmek ve isgorenlerin maliyetlerinde azalmaya gitmektir. Bu model de
disa kapal1 bir model degildir. Bu nedenle, elemanlar gorevlerini kale gibi
korumak durumundadir. Buyiizden de ¢alisanlarin devamli olarak kendilerini
gelistirmesi, egitmesi ve gorevi yapabilecek en becerikli personelin kendisi

oldugunu ispatlamasi gerekir.””

1.6. KARIYER YONETIM UYGULAMALARI
Orgetlerdeki kariyer ydnetimi ve gelistirme uygulamalarinin gerek

birey gerekse orgiit agisindan olumlu yanlar1 vardir. Bu uygulamalar;

A. IC _ISE ALIM Calisan ihtiyacinda isletmelerin genellikle ilk

diisiindiigii bu ihtiyacin isletme ici kaynaklardan giderilmesidir. I¢
kaynaklardan yararlanma “isletmede ¢alisan personelin terfi ya da transfer
yolu ile bosalan pozisyonlara getirilmesi yontemi” olarak tanimlanabilir.
Isletmelerin bosalan yerlere getirelecek personelin dncelikle i¢ kaynaklardan

bulunmasi dnem arz etmektedir.’®

Acilan pozisyon, bagvuranlar agisindan iist bir pozisyon ise terfi, daha farkl
fonksiyon ise transfer yapilacaktir. I¢ ise alim terfi ve transferden ayiran en

onemli 6zellik, is duyurusunun yapilmasidir.’

I¢c ise alimin en biiyiik faydasi, mevcut personelin sirkete baglanmasi ve
motivasyonunun yiiksek tutulmasidir. Organizasyonlarin cogu asagida

belirtilen dort nedenden o6tiirii i¢ kaynaklardan yararlanirlar

e Kolay olmasi

" Sema Sahin, Murat Gudek, Kariyer Yonetimi,
http://edebiyatokyanus.tr.gg/KAR%26%23304%3BYER-Y-Oe-NET%26%23304%3BM%26%23304%3B-
.-.htm, 22.09.2016.

78 Duygu Eraslan ve digerleri, i¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikasinin Cahsanlarin Orgiite Baghhig
Uzerindeki Etkisi, Oneri Dergisi, Cilt10, Say139, s.12

 Isletmeler Acisindan Kariyer Yonetimi, 10.11.2010, http://notoku.com/isletmeler-acisindan-
kariyer-yonetimi/ , 25.09.2016
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e [sgorenlerin basarilar1 hakkinda kayitlara sahip olunmasi
¢ Bu tiir iggdrenlerin organizasyonu tanimasi

e lyi bir moral kaynag1 olarak degerlendirilmesi.®

Orgiite orgiit icerisinden personel saglamanin baz1 eksiklikleri de
vardir. Isletme i¢i kaynaklara fazla onemin verilmesi, isletme disindan
saglanacak yeni personelin saglayacagi yeni goriis, beceri ve “taze kan”a da
engel oluyor. Bu yiizden i¢ ise alima fazla bagvurulmasi sakincalidir. 8
B. TERFI Terfi, giris diizeyi disinda bosalan islerin daha alt diizey
mevkilerde ¢alisan personelle doldurulmasini ifade eder. Terfi, bir isgdrenin
statii, iicret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist seviyede bir ise
ylkseltilmesidir.82

Bu yontem sirket i¢i calisanlar1 daha motive edici ve hirslandirici bir
yontem olmaktadir.

Orglitlere maliyeti agisindan bakildiginda ise terfi yonteminin bir
yarar1 daha vardir. Bu yarar isletmeye katilacak yeni personelin oryantasyon,
egitim gibi maliyetlerinden isletmeyi kurtarmasidir. terfi ile bos pozisyona
getirilen personel isletme kiiltir ve ¢alisma sekline adapte oldugu igin ise ve
isyerine alismada zorluk ¢ekmez.

Terfiler, iggorenin kidemi, basarisi ve potansiyeli gibi faktorler dikkate
almarak yapilir. Terfi kararlarinin sadece kideme veya mevcut isteki basariya
gore alinmasi, bazi durumlarda yaniltici olabilir. Bir isgdrenin isletmede
veya bir iste uzun sure c¢alismis olmasi ya da halen bulundugu iste basarili

olmasi, daha iist diizeyde bir iste de basarili olacagin1 herzaman gostermez.

8 M.Cemil Ozden, Personel Planlamas: ve Tedariki, http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-
isleri/100-ise-alim-yonetimi/220-personel-planlamasi-tedariki , 25.09.2016

81 Tugray Kaynak ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu iini. Yaynlari, 7. Bask1, 2004, s.101
82 Tugray Kaynak ve digerleri, a.g.e. 2004, 5.100

8 Gokhan Sengiil, Isgiicii Karsilamada I¢ Terfi, http://www.iktisadi.org/isgucu-karsilamada-ic-terfi.html,
26.09.2016
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Bu nedenle terfi kararlarinda hassas olup dzellikle kisinin potansiyelinin de
dikkate almnmas1 uygun olacaktir 8

Iceriden terfi politikasinin etkinligi, kariyer danigmanlig1 uygulamasi
ile desteklenmesi durumuna bagli olarak artis gdstermektedir.®®

Yapilan ¢alismalar ortaya c¢ikarmistir Ki, isverenlerin personelin
performans degerlemesi ile yiikseltilmesi yerine, Orgut igerisinde
yoneticilerle olan iligkileri olumlu olan bireyleri bir st pozisyona terfi
ettirmeleri, isgorenler arasinda hem isverene kars1 hem de bu kadroya gelen
personele kars1 olumsuz duygular beslemelerine sebep olmaktadir. 8

C. TRANSFER Nakil veya transfer, kural olarak isgdrenlerin ayni

diizeyde isler arasinda yer degistirmesini ifade eder. Genelde birbirine yakin
boliim, birim ve islevler arasinda yer degistirme seklinde ortaya cikar.

Nakil uygulamasi, ortaya ¢ikan personel agigmmin fazlalik olan
birimlerden karsilanmasi yaninda kisilerin yetenek ve niteliklerine daha
uygun islere getirilmesi agisindan da yararl1 olabilir.?’

Giliniimiiz isletmelerde kariyer yonetim uygulamalarindan daha ¢ok
terfilere agirlik verilmektedir. Fakat sonraki donemlerde o6rgitlerde yalin
organizasyonun On plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin de dnemini
artiracaktir. Boylelikle isgorenlerin yatay olarak ayni diizeyde yerdegismesi
ile de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi, buna bagli olarak da iicretin
ylkselmesi s6z konusu olabilecektir .8
D. ISTEN CIKARILMA Hem orgiit hem de calisan icin olumsuz bir

durum olan isten ¢ikartilma, bireysel ya da orglitsel sorunlarin giderilmemesi
sonucunda uygulanir. Isten c¢ikartilmada Orgiitiin ekonomik sorunlari

nedeniyle kiigiilmesi bliyiikk etken oldugu gibi, calisanin performans

8 T Kaynak ve digerleri, a.g.e. 5.100

8 Ugur, a.g.e. 260

8 Erdem Cam, Calisma Hayatinda Stres ve Kamu Kesiminde Kadin Calisanlar, Uluslararasi insan
Bilimleri Dergisi, 2004, s.4

87T, Kaynak, a.g.e. 5.100

8 Jgletmeler Acisindan Kariyer Yonetimi, 10.11.2010, http://notoku.com/isletmeler-acisindan-kariyer-
yonetimi/, 26.09.2016
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diisiikliigii, calisma normalarima uymamasi ve disiplinsiz davranislar1 da
isten ¢ikarilmanin nedenidir.®®

Isten cikarilmadan once, calisana davranislarini diizeltmesi gibi
konularda sans verilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgutsel bagliligini
artirir. Isten ¢ikarilacak personellerin dogru secilmesi, is yerinde kalanlarin
motivasyonu agisindan da 6nemlidir. Bu sekildeki opersyon, kisa siire ve tek
kerede yapilmali, personel operasyon konusunda bilgilendirilmeli ve
kalanlarin verimliliginin diismesi 6nlenmelidir.*°

Performansi yuksek kisilerin isten ¢ikarilmalari zamani yeni is bulma
olanaklar1 bulunmaktadir. Fakat, issizlik oraninin ¢ok yiiksek oldugu
tilkelerde isten cikarilanlarin boyle bir sans1 gelenikle ¢ok azdir.
Isveren tarafaindan eger bir fazlaliktan kaynaklanmiyorsa, isten cikarilan
kisinin yerine yeni bir atama yapilmasi sézkonusudur. Bu gibi durumlarda
kariyer yonetimi gerekli tedbirleri gelistirmis olmalidir. ®
E. EMEKLILIK Orgiitin birey odakli olarak ilgilenmesi gereken

konulardan bir digeri de emeklilik kararidir. Emeklilik karar1 isverenlerce
degil ¢alisanlarm kendisi tarafindan verilmektedir.%
Firmalar agisindan emeklilik 3 a¢idan 6nemlidir:
e Kiiciilme veya baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalar
e Firmanin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina iliskin
tutum belirlemesi
e Emekli olacak personele yeni yasamlarina hazirlanmas: icin destek
verilmesidir.%
Emeklilik kisinin hayatinda yeni kariyer yollarinin ve yeni hedeflerin

basladig1 bir donemdir.®*

8 F.Eres, Doktora Tezi, s.55

% Yesim Unver, Dénem Projesi, 2005, s.41
9 G Eryigit, a.g.. 2000, 5.12

%2 S Eryigit, a.g.e. s.12

9y .Unver, D6nem Projesi, 2005,s.42

% Gonca Kilig, aDoktora Tezi, 2008, s.31
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F. ORGUTSEL YEDEKLEME Orgitsel yedekleme gelecekte bosalan

Ust yonetim pozisyonlar1 i¢in adaylar1 tespit etme ve bu pozisyonlara
adaylar1 buginden hazirlama c¢alismasidir. Diger bir deyisle, Orgtsel
yedekleme 6nemli profesyonel ve yonetsel pozisyonlar1 doldurmak amaciyla
yiiksek gelisim potansiyeli bulunan elemani bulma ve onu gelecek goreve
hazirlama amaci tagiyan bir kariyer gelistirme uygulamasidir. %

Bir orgiitiin stratejik hedeflerinin ger¢eklestirilmesi icin ise almada en
1yl aday1 belirlemek ve bunlar arasindan yeni liderler yetistirmek Orgiit
acisindan gereklidir. Ayrica Orgiitsel yedekelem planlamasinin bireysel
kariyer planlamasi ile uyum igerisinde yapilmasi orgiitler tarafindan dikkate
alinmasi gereken bir konudur.%

Orgitsel yedekleme, IK planlamasi ve sirket stratejisiyle kariyer
yonetimini birbirine baglayan bir koprii vazifesini goriir. Fakat her ikisi de

birbirinden farklidir.%’

Gelecekte orgiitlerde yedek personel planlamasi uygulanmasinin, daha
karmagik olabilecegi diisiiniilmektedir. Fakat, her ne kadar uygulanmasinda
baz1 sorunlar yasansa da, orgiitlerde hala planlanmis is rotasyonu veya yeni
bir bos kadro oldugu zaman ilk olarak akla gelecek sistemin de yine

yedekleme planlamasi olacag: ifade edilebilir.®®

1.7. KARIYER SORUNLARI

Bireyler kariyer hayatlarinda bazi sorunlarla kargilagmaktadirlar. Kariyer
asamalarinda yasanan sorunlar asagida sunulmustur.

A. KARIYER PLATOSU  Bireylerin kariyer yasamlarim dengeleyen,

kendi algiladig1 6zellik ve nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum

ve davraniglart ile cevresiyle olan iliskiler1 gibi, cesitli unsurlar vardir.

% Insan Kaynaklar - Orgutsel Yedekleme, 09.02.2013,
https://mebinkakursu.wordpress.com/2013/02/09/insan-kaynaklari-egitimi-ders-notlari-orgutsel-
yedekleme/, 28.09.2016

% G.Kuilig, Doktora Tezi, 2008, .30

% Kariyer Planlamas, http:/iibf.blogcu.com/kariyer-planlamasi-2/11298900, 28.09.2016.

% Abdullah Soysal, Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislari, makalel , s21
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Genelde orta yas grubu calisanlar, bu unsurlar arasindaki dengeyi
kaybettiklerinde, kariyerlerinin bir déneminde duraganlik gegirirler. Bu
donem “kariyer platosu” olarak adlandirilir.

“Kariyerdeki hiyerarsik yiikselmenin olasi en diisiik noktas1” olarak
tanimlanan kariyer platosu, Orgiitsel gelisim ve insanin dogasindan
kaynaklanan bir olay oldugu i¢in, ¢calisma yasaminin i¢inde bulunan herkes
bu olgu ile yiiz yiize gelebilmektedir.®®

Calisanlarin ~ kariyer platosuna girmelerinin  ¢esitli  nedenleri
bulunmaktadir. Bu durum bireyin yeteneklerinin  eksikliginden,
performanstaki diisiisten ya da emeklilik yasinin yaklagmasi gibi kisisel
nedenlerden  kaynaklanabilir.  Ayrica, oOrgiitin  teknoloji ya da
politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de ortaya ¢ikabilir.%

Herhangi bir nedenden kaynaklanirsa kaynaklansin kariyer platosu,
calisanlarda depresyon, cesitli saglik sorunlari, yorgunluk, stres, hir¢inlik
gibi olumsuzluklar1 ortaya c¢ikarmasina yol agar. Bu yiizden miimkiin
oldugunca olusumu engellenmeye ¢alisiimalidir.%

B. CIFT KARIYERLI ESLER Cift Kkariyerli esleri, 3 grup altinda
toplaya biliriz:

- Aymni sirkette farkli kariyer izleyen esler
- Aymni sirkette ayni1 kariyeri izleyen esler
- Farklisirketlerde benzer kariyeri izleyen esler.1%2
Cift karyerli esler, her iki calisan esin kendi karyer hedeflerinin
pesinde kosmasi seklinde tanimlanabilir. Bu tiir eslerin genel olarak

karsilasabilecegi sikintilar arasinda; ayni cografi bolgede is bulma zorlugu,

9 Huseyin Uzunbacak, Kariyer Platosu; Emniyet Teskilatinda Cahsan Amir Sinfi Personelin Mesleki
Durgunluk Boyutu Uzerinde Arastirma, Polis Birimleri Dergisi, Cilt8, S.31

100 poJat Tunger, Degisen insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisinda Kariyer Yénetimi, Ondokuz Mayis
iinv. Egitim fakiiltesi Dergisi, 2012, 31(1) s.24

01 Ugur, a.g.e. 5.264

192 Cift Kariyerli Esler ve Cift Kariyerlilik, 12.05.2013,

https://yagmurileyasam.wordpress.com/2013/05/12/cift-kariyerli-esler-cift-kariyerlilik/ 01.10.2016
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coguklarin zamanla biiylimesiyle eslerden birisinin bir siireligine isgiiciinden
ayrilmasi, tatil ve aligveris programlamada yasanan uyumsuzluklar
sayilabilir.193

Bu sorunlar annelik goreviyle kariyer arasinda kalan kadinlarin
evliliklerinde c¢ikmazlara sebep olabildigi gibi, bu tiir ailelerde ¢iftler
arasinda kariyer ¢atismalarinin oldugu da gozlenmektedir.1%4

C. CIFT KARIYERLILIK Cift kariyer, bir kisinin iki farkli ¢alisma

alaninda ilerlemesi demektir. Her iki is belirli bir diizeyde uzmanlik ve
deneyim gerektirir ve her iki durumda da, bireye Unvan, stati ve kariyer
saglamas1 gerekir ki burada ¢ift karyerlilikten konusmak miimkiin olsun.1%
Eger birey bu alanlarda kazanilan birden fazla alanda egitim ve
tecrlibeye sahipse, bu alanlarda ilerleyebilecek. Ancak birey bu alanlardan
birini segmeli ve kariyerini bu dogrultuda yonlendirmelidir.1%®
Aksi takdirde, her iki kariyer yolunda ilerlemeye calisan kisi agisindan
bazi problemler olacaktir. Caba harcamak isteyen kisi her iki kariyer
alaninda da basartya ulasmada zorlanacaktir..1%’
Hangi nedenle olursa olsun cift kariyerlilik, kisilerin enerjisini ve dikkatini
bir iste yogunlastirmak yerine dagitacagindan, kisisel basarinin diismesine
neden olmaktadir.1%®

D. CINSIYETTEN KAYNAKLANAN SORUNLAR. CAM TAVAN

Kadinlarin is hayatinda etkin bir sekilde yer almalar1 ve kariyerlerinin st
basamaklarina dogru tirmanmalar1 ¢esitli davranislari da beraberinde

getirmektedir.1%°

103 Tunger, a.g.m. s.22

104 Eryigit, a.g.e. s.24

105 Cift Kariyerli Esler ve Cift Kariyerlilik, 12.05.2013,
https://yagmurileyasam.wordpress.com/2013/05/12/cift-kariyerli-esler-cift-kariyerlilik/ 01.10.2016
106 Mustafa Akin, Kariyer Sorunlari, 16.05.2016, http://stratejikderinlik.com/?p=682 , 02.10.2016
197 Tunger,a.g.m. s.23

108 Ugur, a.g.e. 5.265

19 Ugur, a.g.e. .68
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Kadna, cinsiyetine dayali olarak, bir erkege davranildigi veya
davranildigindan daha olumsuz veya daha az olumlu davranmasi ve bi¢imsel
olarak esitlik¢i olarak goriinen davranis ve uygulamalarin daha sonra kadin
lizerinde ayirimci etkiler yaratmasi olarak tanimlanan cinsiyete dayali
ayrimcilik,  kadmlarin  kariyer  ilerlemelerinde  olumsuz  etkiler
yaratmaktadir. }*° Kadinlarin cinsel tacize ugramalari, kadin-erkek ayrimu,
ikinci smif insan muamelesi gormeleri gibi nedenlerle is birakmalar1 veya
orgiit degistirmeleri de yiikselmelerine engel teskil etmektedir. !

Bu nedenle, kadmnlarin kariyer merdivenlerine erkeklere gore
tirmanmalar1 daha zor. Bununla ilgili olarak, kadinlarin teoride yoneticiye
donlismesini engelleyen diger onemli faktor genellikle cam tavan olarak
adlandirilir. Cam tavan, kisinin hiyerarsik ytikselisinin oniindeki engeldir.
Bu engel genellikle cinsiyet veya irk gibi ayrimcilik simgelerinden
kaynaklanmaktadir. Bu anlamda, egitim veya deneyim gibi engeller farklidir.
"Tavan" terimi, dikey yiikselisin engeli anlamina gelirken, "cam", engelin
seffafligin1 belirtir. Dolayisiyla bu engel, resmen kisiye gelen engellerden
kaynaklanan goriinmez bir politikanin sonucudur.?

Cam tavanin olusum nedenleri olarak; Kadinlarin aile igindeki
sorumluluklari,  ozellikle  coguklarin  gelecegi  yetistirilmesindeki
sorumluluklari, kadinlarin enerjilerinin bir kismini bu alanlara kaydirmalar
gerektigi, isglicline aralikli olarak katilmalar1 gosterilmektedir. Kadinlarin bu
sorunu asmalari orgiitsel kiiltiir anlayis1 icerisinde miimkiin olacaktir.!*3
E. AYISIGI Bir kisinin gelir yetersizligi, tecrilbe kazanmak ya da baska

birtakim nedenlerle ikinci, hatta {igiincii bir iste ¢alistyor olmasidir.}

110 B Giizel, Doktora Tezi, .68

11 Akin, 16.05.2016, http://stratejikderinlik.com/?p=682, 02.10.2016.

112 Jg Hayatinda “Cam Tavan” Terimi Neyi ifade Eder?, http://www.mynet.com/trend/cevaplar/soru-
cevap/is-hayatinda-%E2%80%9Ccam-tavan-glass-ceiling%E2%80%9D-terimi-neyi-ifade-eder/6330727,
02.10.2016

113 Edip Oriicii, Recep Kilig, Taskin Kilig, Cam Tavan Sendromu ve Kadinlari Ust Diizey Yonetici
Pozisyonuna Yukselmelerindeki Engeller, Yonetim ve Ekonomi Dergisi, cilt14, sayi2, 2007

114 Ay isig1 Sorunu, 15.10.2015, http://www.altersozluk.com/ay-isigi-sorunu.html/68253, 03.10.2016.
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ay is181 kavrami, diizenli istihdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri disinda
haftada 12 saat ya da daha fazla bir siire baska bir iste caligmasini ifade eder.
Boyle bir aktiviteye kisi, daha ¢ok is giivenligi icin ihtiya¢ duymaktadir.
Ayrica esas isten ayrilma doneminde bu ikinci is kisinin issiz kalmasinm
onlemektedir.**>

Ay is18min sorun olmasinin birincil nedeni, bireyin enerjisinin diger
eserlerde de kullanilmis olmasidir. Bu durumda, birey, istthdam edildigi
organizasyonda yeterli performans ile ¢alismaz.1!°

Bununla birlikte, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve haksizlik gibi
olumsuzluklar1 beraberinde getirir ve bireyin calisti§i organizasyonun
kariyer gelisimini engellemis olacaktir.*!’
orgiitler bu durumun kendileri i¢in tehdit olusturmadigi veya calisanin isini

aksatmadigi siirece kabullenmektedirler.!®
F. BECERI VE YETENEK EKSIKLIGI Kariyerlerinin ortasinda veya

sonunda olan kisiler zamanla becerilerini ve yeteneklerini kaybetmektedirler.
Bir kisinin yaglanmasi, baz1 becerilerin ve yeteneklerin kaybolmasina neden
olabilir. Daha 6nemlisi, glinlimiiziin hizli1 teknolojik degisimleriyle rekabet
edemeyen kisinin mevcut becerileri ve yetenekleri degersiz ya da yararsiz
hale geliyor. Bu noktada, firmaya yeni becerileri ve yetenekleri ¢alisanlara
sunmasi i¢in dnemli gorevler diismektedir.

Orgiit bu eksikligi egitim ve gelistirme programlariyla gidermeye
calisir. Ancak oOrgiitlerde bdyle bir egitim programinin olmamasi ya da
kisinin bu egitim programlarina ragmen zaman igerisinde istenilen becerileri
gelistirememesi durumunda, baska bir kariyer yolu buluncaya kadar kisinin

kariyeri kesintiye ugrar.'?°

115 Tunger, a.g.m. s.23.

116 Aytag, 1997, 5.227

117 Figen Eres, doktora tezi, s.49
118 B.Glizel, Doktora Tezi, 5.85
119 Figen Eres, doktora tezi, s.50
120 Tynger,a.g.m. s.25
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G. GOZDEN DUSME _ Yonetim diuzeyinde yikselmeyi bekleyen bir

calisanin, c¢esitli sebeplerden dolay1 motivasyonda bir azalmaya, daha diisiik
bir seviyeye veya orta diizeyde bir durgunluga neden olur. Insanlar
arasindaki c¢atigmalar, list yOnetimle goriis aligverisinde bulunma, asiri
rekabet hirsi, cevrenin kotli muamelesi, isverenin asir1 taahhiidii, uyusmazlik
ve yetersizlik bunun baslica sebepleridir.!?!

Gozden diismenin kisiye yaninda sirkete verdigi zararlar ¢cok biiytiktiir.
Sirketlerde siklikla karsilasilan bu sorun dikkatle diisiiniilmeli ve bu soruna
neden olabilecek faktorler incelenmeli ve bu durum olugsmadan once gerekli
tedbirler alinmalidir. Ciinkii sirket gézden diisme sorunun ortaya ¢ikmasinda
biyik bir paya sahiptir. Firma sorunu ¢ézmede de bir rol oynamalidir.1?2
H. STRES VE TUKENMISLIK Giiniimiiz calisma yasaminda toplumsal

ve kisisel yasama bagl c¢ok sayida stres kaynagi bulunmakta olup, stresle
basa ¢ikabilmek i¢in ¢esitli yontem ve uygulamalar gelistirilmistir. Stres
genel olaylardan ya da bireyin 6zel yasamindan kaynaklanabilir. Ekonomik
bunalim, siyasi istikrarsizlik ve teknolojik degisim genel olaylara; oliim,
hastalik, bosanma, ailevi sorunlar, issizlik ya da issiz kalma korkusu ise,
bireyin 6zel yasamm ile ilgili stres kaynakalarina Ornek olarak
gosterilebilir 1

Calisanlarin terfileri sirasinda yanlis anlasilan orglitsel kararlar,
adaletsiz performans degerlendirmeleri, {icret esitsizligi konular1 ¢alisanlarda
stres ve tiikenmislige neden olabilecek orgiit kaynakli sorunlarin basinda
gelmektedir.6rnegin uzun zamandir her an terfi edilmeyi bekleyen ve kariyer
hedefini bu dogrultuda yapan bir kisinin terfi ettirilmemesi, bir diger ifade ile
kariyer Dbeklentisinin yerine gelmemesi bireyi psikoljik olarak olumsuz
yonde etkileyebilir. Bu noktadan sonra birey yiksek performansla

calismanin anlami olmadigimi diisiinebilir. Hayal kiriklig1 ve isteksizlik ise,

121 Mobbbing, is Yerinde Yildirma, http://stratejikderinlik.com/?p=682, 03.10.2016.
122 Kariyer Sorunlan, http://www.altersozluk.com/ay-isigi-sorunu.html/68253, 03.10.2016.
123 Tynger, a.g.m. 5.26
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bireyin daha sonra yeni bir kariyer plan1 yapmasini da olumsuz yonde
etkiler. Ote yandan bireyin yeteneklerini tam olarak kullanamayacagi bir
pozisyona terfi etmesi ya da hizli bir terfi sonucu kisinin kapasitesini asan
sorumluluklar yliklenmesi de 6rgiit kaynakli stres ve tiilkenmisligin bir diger
kaynagini olusturur. 124
Isletmelerde bireyin tiikenmislik duygusu icine girmesini 6nlemek
i¢in, ydneticilerin yapabilecegi degisimlerden bazilari sunlardir. 12°
e Stres dolu is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme igin
taninan siireleri cogaltmak.
e Orgiitsel esnekligi artirmak.
e [s kosullarimi diizeltmek.
e Odul dagitimmi gézden gegirmek.
e Kararlara katilimini artirmak.
e Isin yogun oldugu donemlerde ek personel ve donanim saglamak.

e Kisilerarasi iligkileri diizenlemek ve iletisimi artirmak.

e Monotonlugu azaltmak.

124 Aytac, 1997, 5.239-240.
125 Aytac, 2005, 5.294-295
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IKINCI BOLUM
IKY FONKSIYONLARI VE KARIYER YONETIMI ARASINDA
ILISKI

2.1. IS ANALIZi iLE KARIYER YONETIMI ARASINDA ILISKi

Bir iste ¢ok sayida farkli is yapilir. insan kaynaklar1 yoneticileri ve
uzmanlar1 veya birim yoneticileri, iste yapilan is hakkinda bilgi sahibi
degildir. Peki isletmedeki isler ve bu islerin gerekleri hakkinda nereden bilgi
saglayacaklar? Bu ihtiyag is analizi ile karsilanmaktadir.?®

is analizi, verilen bir isin en kiiclik parcalarini detayli olarak
tanimlama ve inceleme siirecidir. Bu inceleme kapsaminda; kullanilan aracin
seviyesi, yiirlitilen operasyonlar, ilgili tehlikeler, gerekli beceri ve egitim
diizeyi ve eserin fiziksel ve sosyal g¢evresel kosullar iliskin bilgiler yer
alir.*?” Is analizi ile elde edilen bilgiler, is tanimlari, is gereksinimleri ve
calisma standartlarina doniistiiriiliir ve insan kaynaklar1 ve diger temel
isletme fonksiyonlariyla ilgili kararlara uygulanir. Is tanimlari, is
gereksinimleri ve ¢alisma standartlarinin uygulanmasi yoluyla elde edilen bu
bilgi, insan kaynaklart birimi ve 0zellikle bilgi sistemi temelini
olusturmaktadir.'?®

Is analizi ve tanimi personel yonetiminin basta gelen gorevleri
arasinda yer almaktadir. Bunun ag¢iklanabilir nedeni olarak, bu teknigin diger
bir ¢ok personel tekniklerine altyapt olusturmasindan ileri gelmesi
gOsterilebilir. Bugiin, bir personel segmek, egitmek veya degerlendirmek s6z
konusu oldugunda, 6nce isin yapisimt bilmek gerekiyor. Gergcekten de, isi

yakindan incelemediginiz ve bilmediginiz siirece, calisanin incelenmesi ve

126 Hiiseyin Ozgen, Azmi Oztiirk, Azmi Yal¢in, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitap evi, Adana
2005, s.57

127 |_eman Bilgin vd. 2004,a.g.e. s.31

128 zlem Balaban,is analizi, insan Kaynaklari Yénetimi Uzaktan Egitim Basilmamus ders notlar1, 2013,
s.8,
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taninmas1 veya calisan ile calisan arasindaki iligkinin belirlenmesi ¢ok zor
olacaktir.%

[s analizleri yapilirken isin igerdigi gorevler, sorumluluklar, kullanilan
ara¢ gerecler ve calisma sartlarinuin yani sira, isi yapacak kiside bulunmasi
gerekli 6zellikler de belirlenmeye ¢aligir.*®

Geleneksel organizasyon ydnetimi ve yapisinda sadece hiyerarsik
seviyelere tirmanma anlamina gelen kariyer kavrami, yeni yapida bir kariyer
yonetimi olarak bir siire¢ kalitesi kazanmistir. Birgok hiyerarsik seviyenin
bulundugu organizasyonlarda, oOzellikle deneyimsel perspektife atifta
bulunan kariyer atlamasi, hiyerarsik adimlarini azaltmis ve zayif bir nitelik
kazanmis olan Orgiitlerde kariyer yOnetiminin yerini almustir. Kariyer
yonetimi, bireyin gelecekte olmak istedigi, kariyer yolunda karsilasacagi
karmasik durumlari anlamasi ve hepsiyle bas edebilecek etkinlik ve
programlarin uygulanmasi i¢in bir organizasyonun planlanmasina atifta
bulunmaktadir. Hiyerarsik seviyelerin ¢ok oldugu organizasyonlarda,
deneyimsel perspektiften bahseden bir kariyer atlamasi, hiyerarsik adimlarini
azaltan ve bir nitelik kazanan kuruluslardaki kariyer yOnetiminin yerini
almigtir. Kariyer yonetimi, bireyin gelecekte olmak istedigi bir
organizasyonun  planlanmasina, kariyer = yolunda  karsilasacaklari
karmasikliklarin anlasilmasina ve bunlarin hepsiyle kurumla birlikte basa
cikacak faaliyet ve programlarin uygulanmasma atifta bulunmaktadir
Kurulusun, hangi olasiliklar1 saglayabilecegini ve gelecekte neye ihtiyag
duydugunu belirlemesi ve agiklamasi gereklidir. Ayrica, organizasyonun
gelecekte olmak istedigi yeri ve bu yonde yapilacak mevcut ve potansiyel
calismalar1 belirtmesi gerekiyor. Is tammmlar1 is icin hazirlanmis ve

calisanlarin orgiitsel etkinligi sinerjik bir etki yaratarak sonugta calisanlarini

129 Mustafa Celikten, Neden Is Analizi Yapilmali?,Erciyes Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, say118,
2005, s.128
130 A, Ugur, a.g.e. 5.53
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iletisim agina dahil etmegi amaglamaktadir.’** Bu nedenle insan kaynaklari
yonetimi alaninda ¢ok onemli bir yere sahip olan is analizlerini ve onun
dogal uzantisi sayilan is tanimlarini incelemekte yarar var

Is analizlerinin temel sonuclari olan is tanimlari ve is nitelikleri,
kariyer yonetiminde kullanilan en énemli ara¢ olan kariyer haritasinin temel
tasin1 olusturmaktadir. Diger bir deyisle, is tanmimlar1 ve is nitelikleri
belirlenmemis olan bir organizasyonda kariyer haritasindan s6z etmek
miimkiin degildir. Kariyer haritas1 olmayan bir organizasyonda da, terfi,
yonetici gelistirme, oOrgiitsel yedekleme gibi ileri kariyer yoOnetimi
uygulamalarindan sdz etmek miimkiin degildir.'%
Ote yandan, 1s analiziyle elde edilen bilgiler personeli, yeteneklerini en 1yi
bicimde kullanabilecegi islere yerlestirme, yiikseltme ve tayin etme
islemlerinde kullanilmaktadir.!33

Ozetle soylenebilir ki, is analizleri yapilmadan kariyer sistemleri

gelistirilirse, bu sistemlerden etkin sonuclar almak zordur.***

2.2. ELEMAN SECME VE YERLESTIRME ILE KARIYER

YONETIMI ARASINDA iLISKIi.

Calisanlarin  secimi, 1se acik olan basvuranlar arasindan is
gereksinimleri i¢in en uygun Ozellikten yararlanilmaktir. Bu adaptasyon
sadece yiiksek performans seviyeleri ic¢in degil, aynm1 zamanda
calismalarindaki isteklilik ve memnuniyet i¢in de gereklidir. Ayni zamanda

1s stresi, is rahatsizlifi, i1s tatminkarligimin yani sira zihinsel saglik ve

131 Ayse irmis, Sabahat Bayrak, insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Kariyer Yonetimi, S.U. [iBF

Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2000, s.185

132 Kariyer Yonetiminin Diger insan Kaynaklan Siirecleri ile iliskisi, s.29,
www.mhilmieren.com/yazil9.doc , 15.11.2016

133 4.0Ozgen, a.g.e. s.58

134 Mehmet Cemil Ozden, Biitiinlesik IK yonetimi, http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/98-
ik-genel-politika/99-butunlesikikyonetimil , 15.11.2016
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tiretkenligi bozan daha az olumsuz duygular yasayan calisanlarin 6n

sartidir.!3

Gilinlimiizde insan, tim kurum ve kuruluslara rekabet avantaji
saglayan en Onemli unsur olarak ©ne ¢ikmaktadir. Eleman secim ve
yerlestirme sistemi de insan kaynaklarinin verimli kullanilmasi siirecinin

baslangicidir.

Bu modiiliin ana amaci, yoneticilerin ise alim silirecinde kararlar
almay1 kolaylastirmak icin, otomasyonu tiim bagvuru bilgilerinden ise alim
asamasina, insan kaynaklar1 departmaninin zaman sorununu ¢dézmeye kadar
biitiin siirecte yaymaktir. Ve en 6nemlisi dogru personeli almaktir, 3

Tedarik ve se¢cme siirecinde insan kaynaklari departmaninin oncelikli
sorumlulugu, ilgili departmanlarin talep ettigi niteliklere uygun adaylara
ulasmak ve onlar isletmeye ¢ekmektir. Bu en énemli sorumluluktur, ¢lnk

sonraki asamalarin basaris1 biiylik Olgiide bu ilk asamadaki etkinlige

baglidir.*%

135 Bilgin, a.g.e.s. 74

136 Eleman Se¢me ve Yerlestirme Sistemi, 2007, s.1,
http://www.mdt.biz.tr/docs/ElemanSecmeYerlestirme 2007.pdf
137 U. Dolgun, a.g.e. s.92
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Sekil 2. Personel seciminin diger IK siirecleri ile iliskisi

Is analizi Insan kaynaklar1 planlamasi Bagvurularin toplanmasi

v

Secim sureci

v

Ise alistirma
Personel egitimi
Kariyer planlamasi
Performans degerleme

Ucret yonetimi

Kaynak: Hiiseyin Ozgen, 2005, s.116

Bir isletmenin en onemli aktifi personelidir. Yapilan islerle, o isi
yapacak olan personel arasindaki uyum ya da uyumsuzluk o isletmenin
rekabet ortamindaki basarisim1 etkileyen en Onemli faktorlerin basinda
gelmektedir. Is analizi ve planlama ne kadar iyi yapilmis olursa olsun, se¢im
siirecinde yapilacak hata biitin 1K faaliyetlerini etkileyecektir. Bu durum
sekilde de gosterilmistir. Sekil incelendiginde baslica; ise alistirma, personel
egitimi, kariyer planlamasi, performans degerleme, iicret yonetimi gibi
stireclerin etkin bir sekilde yerine getirilmesinin personel secimindeki
basartya bagli oldugu goriilmektedir. Bir isletmenin herseyinin taklit
edilebildigi ve fakat insan kaynaginin taklit edilemedigi gercegi dikkate
alindiginda, se¢im siirecinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.3®

Isletmede ortaya cikan insan kaynagi ihtiyaci bashica iki sekilde
karsilagilanabilir. Bunlar isletme i¢i kaynaklardan, digeri ise dis
kaynakalardan yararlanmadir. I¢ kaynaklardan yararlanma farkli sekillerde

138 H, Ozgen, a.g.e. 5.116
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gergeklesebilir ki, bunlardan biri kariyer yonetim uygulamalarindan terfi ve
nakildir.

Terfi isletmede bulunan herhangi bir personelin bulundugu konumdan
yetki ve sorumluluklar1 daha da genis ve statiisiinii artiracak diger bir goreve
gecis yapmasidir. Nakil ise isletmede bir gorev bosaldigi zaman bu yere
ayn1 diizeyde bir baska kisinin atanmasi anlamina gelmektedir.®

Bu sekilde yiikseltmeler bir anlamda 6diillendirme de sayildigi igin,
elemanin kideminin yaninda , performansi, kabiliyeti ve kapasitesi de
dikkate alinarak terfi ve nakil islemi gerseklestirilir.

Bir diger i¢ kaynaklardan yararlanma sekli ~ Kkariyer yonetim
araclarindan biri olan is zenginlestirme ve gelistirmedir. Genellikle calisma
psikolojisi alaninda, isgorenlerin psikolojik tatminini arttirmada kullanilan
yontemlerden olmasmma karsilik, gerek is zenginlestirme, gerekse 1is
gelistirme giiniimiizde isletme i¢i eleman ihtiyacinin karsilanmasinda da
etkili bir arac olarak gortlmektedir.

Personel eksikliginin i¢ kaynaklardan giderilmesi isletme agisindan da
ucuz ve kolay olacagi gibi personelin uyum saglama gibi bir sorunu da
olmayacaktir.}4

Ancak, i¢ kaynakli 15 giicli agikligim1 karsilamak ¢ogunlukla miimkiin
degildir. Bunun birka¢ nedeni olabilir. Isgiiciine uyum saglayamama
nedenleri, tesvik veya tesvik edilecek bir kisinin olmamasi ve isgiicliniin
kurum iginde yeni bir alan olmasi gergegi, genellikle iggiicii piyasasinin
kapanmasint gerektirir. Bu nedenler, ¢ogunlukla is giicii aciginin kurum
disindaki kaynaklardan karsilanmasinmi gerektirir. 4!

D1s kaynak, isletmenin kendi elemanlart disinda kalan kisilerle insan

kaynagi ihtiyacini karsilamak i¢in bagvurdugu tiim kisi, kurum ve kuruluslar

139 Hava Cavdar, Mehmet Cavdar, ISLETMELERDE iSGOREN BULMA VE SECME ASAMALARI,
Journal of Naval Science and Engineering 2010, Vol. 6 , No.1, s. 83

140 Hava-Mehmet Cavdar, a.g.m. s.84

141 Edip Oriicii, Turizm isletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yoneticilerin isgoren Se¢cme ve
Degerlendirme Siirecindekii Egilimleri, D.E.U. 1.I.B.F.Dergisi Cilt:17 Say1:2, Y11:2002, ss:119-132 5.123
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icine alan bir kavramdir. Dis kaynak kapsamina giren unsurlarin sirasinda
egitim 0gretim kurumlar1 ve programlar yer almaktadir. Isletmeler, egitilmis
personelden yararlanmak ve personelin kariyer yolunda kendi egitim
maliyetlerini azaltmak maksadiyle, bu tir kurumlara yonelirler. 142

Ise alim islevinin se¢im asamasi, acgik is igin calismaya baslayan
adaylarla baslar ve karar alinarak bireyin ise alinmasiyla biter.!*?

Secme fonksiyonu, organizasyonlarin yonetimi igin kritiktir. Ciinkii
insan kaynaklarinin se¢imi ve se¢imlerin kalitesi, biitiin isletmenin gelecegi
acisindan 6nem tasimaktadir. 144

Is gereksinimlerine en uygun kisi olmaya ek olarak, ise alim siirecinde
secilen personelin adayin kariyer beklentileri ve gelisim potansiyeline gore
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu siire¢ ayn1 zamanda kariyer yonetimini
de kolaylastirir.!*®

Son derece rekabetci bir ortamda faaliyet gosteren isletmelerin ihtiyag
duydugu kalifiye eleman edinme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama
cabalarinin 6nemini arttirmaktadir. Bagka bir deyisle, personel kariyerlerini
gelecegin ihtiyaclari dogrultusunda planlama siirecinde rekabet ve basari
sanslarinin artacagi noktadir. Bir caligmaya tiim personelin bir kariyer
yonetimi ¢er¢cevesinde dahil edilmesi, daha iist diizey pozisyonlar i¢in egitim
verilmesi, kariyer yollar1 ¢izilmesi ve kariyer siirecinde organizasyon i¢inde
ve disinda danmismanlik hizmeti verilmesi gibi faaliyetlerin basarisi insan

kaynaklarimin dogru se¢imi ve yerlestirilmesinden asilidir.14°

142 Adem Ugur, a.g.e. 5.96

143 Insan Kaynaklar1 Yénetimi,
http://www.udybelgesi.com/insan_kaynaklari_y%C3%B6netimi_insan_kaynaklari_y%C3%B6netiminin_is
levleri.asp, 16.11.2016

144 Ugur Dolgun, a.g.e. s.111

145 M.Cemil Ozden, Biitiinlesik IK Yonetimi, http://www.mcozden.com/kariyer-yonetimleri/98-ik-genel-
politika/99-butunlesikikyonetimil, 16.11.2016

146 Kariyer Planlama, http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-
ansiklopedi.Kariyer%20planlama.168.html, 16.11.2016
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2.3. EGITIM VE GELISTIRME SURECI ILE KARIYER YONETIMI
ARASINDA ILiSKi

Yasadigimiz yiizyilda yasanan ve gelecekte yasanacak isletmelerarasi
rekabetin sonucunu belirleyen unsur biiyiik ihtimalle insan olacaktir. Bu
nedenle isletmelerin insana ve onun gelismesine yaptiklar1 yatirim her gegen
gln artmaktadir.}4’

Bir personelin isletmenin amaclarin1 benimsemesi, tutum ve
davraniglarin1 gelistirmesi, isini daha iyi yapabilmesi o isletmede daha fazla
bilgi, beceri ve yeni deneyimler kazanmasi ile saglanir. Isletmeler,
calisanlarin1 egiterek isletme ile calisanlar arasinda bir amac¢ birligi
saglayabilir.14®

Egitim, bir faaliyet veya faaliyetler dizisinde etkin bir performans
gergeklestirilmesi i¢in; insan kaynaklarinin davranis, bilgi veya becerilerini
degistirilmesine yonelik planli bir siiregtir. Gelisme ise egitimden farkl
olarak, davranissal degisiklik ile 6grenme siirecine dayali olmakla beraber,
daha uzun zaman siirecini ve daha uzun vadeli bir bakis1 gerektirir. Gelisim
kavram1 ‘“hayat boyu Ogrenim”, “0grenen Orgiit” ve “Orglitsel gelisme”
alanlarmi kapsar .14

Isletmeler, isgdrenlerine yeni beceriler, teknik bilgiler, sorun ¢dzme
yetenekleri ya da yeni goriis agilar1 kazanmalar i¢in egitim faaliyetlerine
yoneltirler. Egitim yoluyla;**

- Isin yapilmasinda dgrenme siiresinde en aza indirmek
- Yiritiilen isi teknolojik olarak en (st diizeyde yapabilme

- Isletme amaclarma uygun goriisleri benimsetebilmek

- Isletmedeki varolan sorunlarin ¢6ziimiinii kolaylastirmak

147 Hiseyin Ozgen, a.g.e. s.153

148 |_eman Bilgin, a.g.e. 5.103

149 Meral Atilgan, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve 1 inceleme; kaymakam adaylarinin egitimi,
Turk idare Dergisi, ss131-148, s132

150 Emre Bahar, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Aydin 2003,
http://emrebahar.blogspot.com/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-egitim-ve.html, 17.11.2016
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- Isletme iginde rotasyon yoluyla isgiicii ihtiyaclarinin karsilanmasina
yardimci1 olunmasi

- lIsgorenlerin yeni bilgi ve yetenek kazanmalarinin saglanmasi
gerceklestirilmektedir.

Egitim ve gelistirmenin tiim igletmeler i¢in gecerli olan temel amaci;
hem isletme, hem de personelin yararina sonuglar verecek olan bilgi ve
davranig degisikliklerini  gerceklestirmektir. Isletmeler bu amacini
gerceklestirmek i¢in egitim yoluyla insana yatirim yapar ki, egitilmis insanin
diger faktorlerin etkinligini de arttirdig1 diisiiniiliirse sonugta egitim ve
gelistirme faaliyetinin dogrudan ve dolayli olarak hem isletmeye hem de
bireysel olarak ¢alisanlara gesitli yararlar sagladig: anlasilms olur.t®

Egitimin saglamis oldugu bu yararlar kariyer planlama ve kisinin kariyer
yonetimi acisindan da onem tasir. Egitim ve gelistirme cabalart bilgi ve
yetenekleri artan personele yiikselme imkani verir, yeni is gorenler ile terfi
ya da nakil yoluyla bir ise atanmis olan kisilere katki saglar. Egitim ve
gelistirmenin isgorenlerin yaninda ayni zamanda isletmeye de yararlar1 var.
Bunlardan biri de isletme i¢i kaynaklarin gelismesine yardimci olmak,
terfileri tesvik etmektir.

Insan kaynaklarinin egitilmesi igin isletmelerde cesitli ydntemler
kullanilmaktadir. Bunlardan biri kariyer yonetim araclarindan is
rotasyonudur.

Rotasyon yoOntemi, yeni elemeanlara doniik olabilecegi gibi, terfisi
diisiiniilen personele ya da psikolojik ¢6ziim olarak bazi elemanlara
uygulanmaktadir. 1*2 Rotasyon yoluyla egitim, personelin isletme iginde
kendi isinden bagka bir gorev de, isin Ogretilmesi amaciyla gecici bir siire
calistirllmasidir. Ayrica bu yolla personelin, isletme hakkinda daha fazla

bilgi edinmesi saglanmis olur. 1*3

151 Adem Ugur, a.g.e. s.121
152 Adem Ugur, a.g.e. s.133
153 Leman Bilgin, a.g.e. 5.107
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Yeni iste uzmanlasmak i¢in harcanan zaman ve isgiicii kiigiimsenecek
bir durum degildir. Kariyer yonetimi de egitim ve gelistirme programlarina
bu ylzden O0nem vermektedir. Programlanan egitim faaliyeti, personelin
mevcut gorevlerinden daha {ist bir goreve hazirlanmalar1 ya da mevcut
islerinde daha iyi performans gostermelerine yonelik olmaktadir. Burdan da
egitimin kariyer yonetimi ile nasil bir siki1 baglantisi1 oldugu anlagilmaktadir.

Kurumlarda egitim ve gelistirme ¢alismalarinin ulasacagi en onemli
nokta, tiim ¢alisanlarda isini daha i1yi yapma ¢abasidir. Bu ¢abanin bireysel
calismalar, ugrasilar yaninda belirli bir arayis1 da gerektirdigi agiktir.
Orgiitiin calisanlara, sagladiklar1 egitim secenekleri; kisilere gelismelerine
firsat saglar. Boylece, egitim ve gelismenin amaci, kendilerini gelistirme ve
yasam boyu Ogrenmak aligkanliklar1 kazanmaktir. Gilintimiizdeki stirekli
gelisim, yenilik sona ermez. Giintimiizdeki siirekli gelisim, yenilik ve egitim
ve gelismenin sona ermez.

Cogu isletmelerde egitim maliyet unsuru olarak goriiliir. Egitimin
zaman icindeki etkilerinin ortaya ¢ikmasi bu diisiinceye neden olabilir.
Bununla birlikte, egitim i¢in harcanan para bir maliyet unsuru olarak degil
bir yatirim olarak degerlendirilmelidir. Ciinkii insan kaynaklari, bir kurumun
basaritya veya basarisizliga gotiiren en onemli faktordiir. Bir isletmenin en
iler1 teknolojiyi getirmesi ya da yliksek maliyet gerektiren yatirimlar
yapmas1, bunun basarili olacagi anlamina gelmiyor. Isin basarisi ancak bu

teknolojileri kullanabilen bir insan kaynagina sahip olmakla miimkiindir.*>*

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE KARIYER YONETIMIi
ARASINDAKI ILiSKI

Isletmelerdeki ana gdrev, organizasyonun amaglarm ve gorevlerini

miimkiin olan en 1y1 ve en basarili seviyede gerceklestirmektir. En 1y1 veya

154 Terane Muradova, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirmenin Onemi ,Qafgaz
Universitesi, Journal of Azerbaijani Studies, s. 83
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en basarili olan sey, yOnetimin performans degerlemesi anlayisi ile
sekillenir. Isletmelerin varlig1 ve siirekliligi ile yonetimin varlig1 bu anlayisin
gegerliligine ve giivenirligine baglhidir.!*®

Performans, bir bireyin, bir grubun veya bir organizasyonun
amaclanan hedefe ulasma ve bunlara ulasma yetenegini nicel ve nitel olarak
gosteren bir kavramdir. Bireysel ve grup performansi, bireyin veya grubun,
ulagmak istedigi hedef acisindan kendisi icin belirlenen hedefleri ve
standartlar1 ne olciide gergeklestirebileceginin bir gostergesidir. Orgiitsel
performans, sistemin toplam performansim1 da aciklar. Kuruluslardaki
toplam performansin degerlendirilmesi, yonetim fonksiyonlarini yonlendiren
ve sistemin nereye miidahale edilmesi gerektigini gosteren onemli bir aragtir.
Bu nedenle, her isletmedeki organizasyon performansini etkileyen tiim
boyutlarin ve iligkilerinin degerlendirilebilmesini saglayan bir sistemin
kurulmasi gereklidir.®

Performans degerlendirmesi, insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli
islevlerinden biridir. Performans degerlendirmesi, bir degerlendiricinin,
isgorenlere ait performansi, onceden belirlenmis standartlara kiyasla ve
Olcerek  karsilastirmasimni  degerlendirdigi  donemdir.  Performans
degerlendirmesi genellikle bir kisinin, kurumun veya grubun herhangi bir
yoniiyle etkinligini analiz etme ve basar1 seviyesini belirleme faaliyetlerine
atifta bulunur.®’

Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin  performansini  veya
basarisini 1iyilestirmeyi amaglamaktadir ve bu yetenek ve becerileri,
kurulusun misyonuna uygun olarak gorevlerini yerine getirmek i¢in bireysel

yetenege ve yeteneklere sahip olmalarini saglayarak kullanmalarina yardimei

1% Ismail Bakan, Hakan Kelleroglu, Performans Degerlendirme; Calhisanlarin Performans
Degerlendirme Uygulamalarinda Beklentileri Konusunda bir alan cahsmasi, Silleyman Demirel Uni.
IIBF, 2003, cilt8,say11, ss103-127, s104

1%6 |_eman Bilgin, a.g.e. 5.149

157 M. Akif Helvaci, Performans Yonetim Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi, Ankara ini
Egitim Bilimleri Fakultesi Dergisi, 2001, cilt35, say11-2, 5.159
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olmaktadir. Ote yandan, performans degerlendirmesinde isteki tiim ¢alisanlar
ve yoneticilere islerini daha iyi yapmak i¢in baz1 avantajlar sunmaktadir.t®
Astlarin1 taniyan yoneticiler yetki devrini de daha giivenli yapmis olurlar.
Terfi, tayin ve isten ¢ikarmalar konusunda gerek yasalar karsisinda gerekse
vicdaden rahat ve gtivenli olurlar. *%°
Ozellikle performans degerlendirme sisteminin iicret artislarina,
odiillendirme mekanizmasmma ve yiikselme kriterlerine baglandig
durumlarda calisanin {icret hakkaniyeti ve adaletine iliskin algilamasi olumlu
yonde gelismekte ve dikey kariyer gelisimini kendisi bigimlendirmektedir.
Bunun bireysel ve kurumsal motivasyona katkis1 da yadsinamaz. °
Performans degerlemenin baslica amaglart ikynin diger fonksiyonlari
ile iligkisini agikca ortaya koymaktadir. Performans degerlemenin kariyer
yonetimi ile ilgili amaclar ise asagidakilerdir.6!
- Terfi, nakil, odiillendirme ve isten ¢ikarmalarda yasal bir temel
olusturmak
- Terfi, nakil, isten sikarma ve benzer konularda objektif olma konusunda
yoneticilere yardimei olmak
- Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek
Performans degerlendirmesi, terfi ve transfer kararlari, isteki mevcut
calisanlarin basar1 dilizeyinin ve c¢alisanlarin gelecekteki potansiyel
yeteneklerinin bir gostergesi olarak alinir ve bdylece uygun personel
istthdam edilebilir. Ayrica, degerlendirme sonucunda, bazi calisanlar i¢in
yeterli bir kalkinma planmin hazirlanmasi gerekiyor. Ozellikle geng
personel bu konuda ydneticilerin destegini bekleyebilir. Performans
degerlendirmesinin bir sonucu olarak, operasyona katki, kimin hangi yolla

ve hangi sekilde gelistirilmesi gerektigini belirleyerek ve miizakerelerin

158 Hiiseyin Ozgen, a.g.e. s.228
159 Adem Ugur, a.g.e. s.221

160 Ugur Dolgun, a.g.e. s.168
161 Hiiseyin Ozgen, a.g.e. 5.229
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sonucunda gelismeye istekli olanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmeye
yardimci olarak artirilabilir.

Performans degerlendirme sonuglari, ayni zamanda, kullanim
alanlarindaki isleri ifsa etmeye yonelik kararlar1 da iceriyor. Hemen hemen
tim isletmelerde, degerlendirme sonuclar1 isten ayrilma kararlarinda
kullanilir. Onceki doénemlerde performans agisindan etkisiz sayilan
calisanlar isten hemen ayrilmaz, bunu egitim programlar1 destekler.
Sonunda, iyilesme gdstermeyen ¢alisanlarin ise isten ¢ikarilir. 162

Yukaridan anlasilacagi iizere performans degerlendirme sonuclarinin
kullanilabilecegi en Onemli siireclerden biri de kariyer yoOnetimi
uygulamalaridir. Kurumun hayatinda, performans yonetim sistemi,
calisanlart iyilestirmek, ytliksek isler i¢in gerekli egitim almak ve isleri
yatay degisiklikler yapmakla ilgili kararlar almak icin kariyer yonetim
sistemi igin gerekli bilgileri saglayacaktir. Kariyer ydnetimindeki
performans degerlendirme sonuglari, su anki iste goOsterilen performans
yerine, yeterliliklerin gelistirilmesi hakkindaki bilgilere dayanmaktadir. Bu
nedenle, sirketlerin kariyer yonetimi uygulamalarim1 degerlendirmek i¢in
sirketin performans yonetimi politikast ve performans degerleme sistemi

hakkinda fikre sahib olmas: gereklidir.153

2.5. UCRET YONETIMI ILE KARIYER YONETIMI ARASINDA
ILISKi

Bir isletmenin faaliyetleri siirecinde, bir yandan, karliligin artirilmast,
isletmenin ~ devamliligmin  saglanmasi1  gibi  Orgltsel  amaglar
gerceklestirilirken, diger yandan bazi bireysel amacglar da sozkonusudur.
Bireysel amacglarin basinda ise, personelin isletmeye yaptig1 katkilar

karsiliginda aldig Gcret gelir.164

182 Ismail Bakan, Hakan Kelleroglu, a.g.m. s.109

183Mehmet Cemil Ozden, Kariyer Yonetimi, http://www.mcozden.com, 19.11.2016
164 Hiiseyin Ozgen, a.g.e. s.284
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Ucret kavrami, ekonomik ve sosyal hayatta cesitli etkilere sahip olan
¢ok yonli bir konudur. Bir taraftan emek igin ¢alisan insanlarin gelir ve
yasam standartlar1 belirleyici faktorlerdir; Sanayinin gelisimini ve ¢esitli
gelir gruplan arasindaki milli gelir dagilimini etkileyen 6nemli bir maliyet
unsuru, bu toplumda sosyal adaletin ortaya ¢ikisinin bir gostergesi olarak
cok yonlii onem tasimaktadir, 1%

Ucret, farkl agilardan degerlendirilebilecegi gibi; farkli kisi ve alanlar
acisindan da farkli 6nemler ihtiva etmektedir. Calisanlar agisindan tek gelir
kaynagi, bir basar1 sembolii ya da gelisme gostergesi olarak kabul goriirken;
igverenler agisindan onemli bir gider kalemidir. Sosyal baris ve refahin
gelistirmesinde ve korunmasinda biiylik 6nemi bulunan ve hassas dengeler
tizerine kurulan sendikalar agisindan toplu pazarliklar sonucunda varilmak
istenen bir zafer araci olarak goriiliirken; bir biitiin olarak toplumsal agidan
ise, guglii bir yasam standarti ve genel refah diizeyinin artirilmasi
bakimindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Yani ticret iicrete iliskin kavramlari,
tek bir bakis acisiyla ya da tek bir diizlemde diisiinmenin imkani yoktur.
Ucret, ilgili oldugu kisiler ve alanlar bakimindan kompleks bir yapiya
sahiptir.16®

Ucret konusu, bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal
gelisiminde ve politik istikrarin saglanmasinda kritik bir etkiye sahiptir. Bu
nedenle, Ucret ilkeleri ve yoOntemleri Uzerinde c¢ok titiz c¢alismalar
yuratilmelidir. Gilintimiizde bu konu her gecen giin daha ¢ok tartisiliyor ve
pek cok iilkede bilimsel ¢alismalarin konusu olmaktadir. Bu noktada bu
meselenin yaygin ve 6nemli olmasinin bir nedeni, hem is giiciiniin arz ve

talebindeki dengelerin hem de devletin temel bir aktor olarak getirilmesidir.

165 ] event Sahin, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi, istanbul
Universitesi iktisat Fakiiltesi Caligma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Béliimii C:11, S:2/2010 5.138
186 Levent Sahin, a.g.m. s.160
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Buna sendikalar da dahil edildiginde, iicret yonetimi ¢ok genis kesimleri
ilgilendiren bir konu haline gelmektedir. 167
Bu nedenle isverenler isletme kurmaya karar verirken, ya da 0retimin
devamina veya yeni bir liriiniin tiretimine karar verirken iicretler seviyesini,
dolayisiyla is¢ilik giderlerini dikkate almak zorundadir. 168

Personelden gereken verimin alinmasi ile {icret arasinda yakin bir
iliski oldugu bilinmektedir. Bu iliskinin isletmenin lehine sonug¢lanabilmesi
ise Ucret konusunda bazi ilkelere uyulmasit miimkiindiir. Bunlardan biri de
kisinin kariyer yonetimi ile ilgili olan kideme gore iicret ilkesidir. Kidem,
belli bir zaman dilimi ile ifade edilmekle birlikte ayn1 zamanda tecriibeyi ve
sadakati de biinyesinde barindiran bir kavramdir. Bir isletmede verim ya da
prim gibi baska ticret politikalart uygulaniyorsa kidem esas alinmal1 ve licret
buna gore artirilmalidir. Bundan bagska makam farki da dikkate alinmali ve
hichir zaman ast Usttinden yiiksek ticret almamalidir.*®®

Onemli kariyer yonetimi uygulamalarmin tanitiminin bir sonucu
olarak, bireylerin ve iicretlerin pozisyonlar: buna gore degisir. Ayrica, bazi
transferlerde ve yerlesimlerde, bolgesel farkliliklar nedeniyle iicret seviyesi
degisebilirken, pozisyon seviyesi ayni kalir. Kariyer y0Onetimi
uygulamalarindan elde edilen basarili sonuglar {icret ve maas pozisyonlari
arasindaki licret dengesine, yani tlicret yonetimi politikalar1  ve
uygulamalarma da baghdir. Ote yandan, bireylerin iicret seviyeleri kariyer
yonetimi uygulamalar1 ile de degisebilir. Sirketlerin kariyer yonetimi
uygulamalarin1  degerlendirebilmek i¢in {icret yonetim politikalar1 ve
uygulamalar hakkinda bir fikrinin olmasi gerekir.1’

Ucret yonetimi, hem yodnetim hem de calisanlarin ve diger ilgili

taraflarin ihtiyaclarin1 karsilayan bir iicret sisteminin kurulmasmi ve

167 Ugur Dolgun, a.g.e. 5.200

18 Adem Ugur, a.g.e. s.146

189 Adem Ugur, a.g.e. 5.153

170 Ucret yonetimi, s.28, www.mhilmieren.com/yazi19.doc
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uygulanmasin1  saglayacak Onemli bir insan kaynaklar1 yOnetim
fonksiyonudur. Giiniimiiz isletmelerinde rekabet avantaji elde etmek i¢in
licret yonetimi belirleyici bir faktordiir ve bir itici gii¢ olusturur. Giiniimiiz
isletmelerinde nitelikli isgiicii yaratmaya 6zen gosterilirse; Performanslarini
iyilestirilir, morallerini ve motivasyonlarmi adil ve dengeli bir Ucretle
yiikseltilir, ise olan sadakatini arttiran, Orgut kdltiri ve Orgultsel

degisiklikleri desteklenir ve sendikal sikintilardan kagimilir.t™

2.6. ORGUTSEL BAGLILIKLA KARIYER YONETIMi ARASINDA
ILISKi

Baglilik en yiiksek duygu seviyesi olarak; Bir kisiyi bir baskasina
kars1 yiikiimliiliigii, kendisinden daha biiylik bir sey i¢in bir taahhiit, bir
organizasyonda veya iste bulunma yiikimliligiadir. Baska bir yaklasima
gOre sadakat, en basit haliyle ise belirli bir varliga kars1 duygusal bir yonelim
olarak tanimlanabilir. 172
Toplumsal i¢gilidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imi diyebilecegimiz baghlik,
toplumun ve toplumsal duygunun oldugu her yerde vardir.}”

Buna ek olarak, bireyin isyerine psikolojik olarak baglanmasini ifade
eden oOrgutsel baglilik, orgiitin ama¢ ve degerlerinin kabul edilmesi ve
bunun i¢in gayret gosterilmesi olarak tanimlanabilir.*™

Bir organizasyonun 0mrii, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasina baghdir.
Calisan isine ne kadar ¢ok bagli kalirsa, organizasyon o kadar gucli olur.

yonetim, organizasyonun hayatin1 siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarin isten

171 A, Turan Oztiirk, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performansa Dayali Ucret ve Tesvik Sistemi,
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi Cilt 2, Say1 2, 2010, s5

172 v asemin Kiicikozkan, Orgiitsel Baghlik ile Cinsiyet Arasindaki Iliski: Hastanelerde Calisan Saghk
Personeli Uzerinde Bir Arastirma, Uluslararas1 Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi Giiz 2015, Cilt 1,
Say11,s. 15

173 Bora Yenihan, Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini Arasindaki fliski, Sakarya Universitesi I.I.B.F.,
Sakarya. Y1l 2014. Cilt 4, say1 2, s.171

174 Selen Dogan, Selguk Kilig, Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi ,Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 29, Temmuz-Aralik 2007,
$s.37-61,5.39
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ayrilmasim1 6nlemeye calisir. Bunu yaparken, iicret yiikseltme, tesvik igin
firsatlar sunma, tesvik teklif etme yollarina gider. 1™

Kisinin kurulusta kalma istegi, kurulustaki yatirimlarin toplamina,
kurulugun kaybedilmesine ve alternatif olasiliklarin sinirliligina baglhdir.
Calisan, bir organizasyonun kidem ve faydalarini korur ve organizasyondan
ayrilma maliyetini yiiksek tutarsa, ¢alisan bu organizasyona baglanir. Ayrica,
isyerinde orgilitsel bagliliga yol acan bir takim bireysel ve orgiitsel faktorler
de vardir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen bu faktdrler; beceri, egitim, bireysel
yatirim, emeklilik primi, topluluk ve diger segenekler olarak listelenebilir.’

Calisanlar orgiitte diisiik bir baglilik diizeyine sahipseler eger ve grup
taahhiidiinli ve bireysel gorevdeki tepkiyi saglamada en az gayret sarf eder.
Diistik orgiitsel baglilik; Soylentilere, itirazlara ve sikayetlere, kurulus adina
kayiplar, miisterilerin giivenini kaybetmeye ve gelir kaybina neden olur
Orgiitlerde yaygin olan informal zararli iletisim, otorite yapisini tehdit eder
ve iist yonetimin mesruiyetini siipheli hale getirir.}”’

Yiiksek orgiitsel bagliligi olan ¢alisanlara sahip bir kurulus giiclii bir
orgut kaltaraddr. Bu, yeni topluluklar igin bu kiiltiiriin bir pargasi olmayi1 ve
orgiitsel beklentileri yerine getirme arzusunu arttirma sorumlulugunu
dogurmaktadir. Bu gergeklestiginde, calisanlar orgit kiiltiiriinii kabul edip
onu benimser ve degerlerinin bir parcasi haline getirir. Orgiit kiiltiirii,
calisanlar icin oncelikler ve orgiitsel hedefler arasinda koprii gérevi gorerek
orgiitsel bagliligi etkiler. Calisanlar arasinda duygusal bir duyguyu
gelistirmeyi tesvik ederek ve Orgiitsel hedeflere katilimi tesvik ederek

orgiitsel taahhiidiin olusmasini veya gii¢lenmesini tesvik eder.!’®

175 event Bayram, Yonetimde Yeni Bir Paradigma; Orgiitsel Baglilk, Sayistay Dergisi, say159, s. 2

176 Gznur Bozkurt, irfan Yurt, Akademisyenlerin Orgiitsel Baghhk Diizeylerini Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma, YOnetim Bilimleri Dergisi Cilt: 11, Sayi: 22, ss. 121-139, 2013, 5.125

177 Levent Bayram, a.g..m.s.135

178 Aydan Yiiceler, Orgiitsel Baghhk ve Orgiit iklimi fliskisi: Teorik ve Uygulamah Bir Cahsma,
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 22 / 2009, s.448
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Kariyer yonetimi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi netlestirmek
icin Sturges ve d. (2005), Robinson ve Morrison'in goriislerini

desteklemektedir.

Atay (2006) tarafindan yapilan arastirmada, kariyer planlama yapilan
sirketlerde calisanlarin kariyer planlama yapilmayan sirketlerdeki ¢alisanlara
gore daha fazla baglilik hissettikleri tespit edilmistir. Bu c¢aligmalarin
tamaminda, kariyerler i¢in yiiksek beklentiler orgiitsel bagliligin ortak bir

sonucu idi. 17®

Orgiitsel baglilik, organizasyon ve c¢alisanlar1 arasindaki iliskinin odak
noktasidir. Orgiitsel baglilik, kuruluslarin buginki ciddi rekabeti, blytimek
icin kiigiilme ve kurumsal evliliklerde basarili olabilmesi igin oOrgiitlere
cesitli avantajlar saglar. Bu sayede calisanlarin amag ve degerleri, orgiitlerin
ama¢ ve degerleri, Orgiit icin goniillii ekstra ¢aba ve Orgiitiin lyeliginin
devami gibi konularda adanmislik, birgok sorunun kendiliginden ¢oziilecegi

ve Orgutleri rekabet ortaminda bir adim 6ne gegirecektir.

Bu baglamda, kiiresellesen is hayatinda yeniden sekillenen farkli kariyer
yollar1 ve yaklasimlarin, orgiitlerin ve bireylerin gelecege yonelik karar ve
beklentilerini  yonlendirmede  Onemli  ilerlemeler  saglayabilecegi

sdylenebilir.180

179 yiksel Oztiirk, Gonea Kilig,Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baglihk Arasinda liski; Bes
Yildizhi Otel isletmelerde Bir Arastirma, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, Ege
Akademik Bakig 2010: 5.988

180 Hiiseyin [leri vd. Cahsanlarda Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Baghlik iliskisi, Selguk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme Anabilimi, s.93
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UCUNCU BOLUM
BANKA CALISANLARI UZERINDE ALAN ARASTIRMASI
Bu boliim, c¢alismanin teori kisminda sunulan bilgilerin yapilan
uygulama c¢alismasi ile desteklenmesini saglayacak arastirma verilerinin
toplanmas1 ve degerlendirilmesinden olugmaktadir. Arastirmanin amaci,
hipotezleri, kullanilan ydntem, arastirmanin smirlhiliklart ve bulgularm

degerlendirilmesi bu boliimde incelenecek basliklardir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmadaki temel amag, Azerbaycan bankacilik sektériindeki
mevcut kariyer yonetim uygulamalarini incelemek, ve bu uygulamalarinin
dizeyinin degerlendirilmesi ve karsilasilan kariyer sorunlarini belirlemek

ayni zamanda bunlara ¢6ziim yollar1 bulabilmektir.

3.2.  ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Bu arastirmanin evrenini Azerbaycan bagskenti Bakii’de faaliyet
gosteren bankalarm genel miidiirliikleri ve subelerdir. Orneklem ise; 6
banka kurumundan tesadiifi olarak se¢ilen 100 kisiden olusmaktadir. 100

kisiye anket dagitilmis ve 91 anket ( 9 anket eksik) seklinde toplanmustir.

3.3.  VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmada veri toplama araci olarak birincil verilere ulasilmasi
amaciyla anket tekniginden yararlanilmistir. Anket siireci; anket sorularin
hazirlanmasi, anketin ulastirilacagr bankalarin belirlenmesi, anketlerin
ulastirilmasi, aliman sonuglarin kullanilabilir veri setlerine doniistiiriilmesi
ve yorumlanmasi agamalarindan olugsmustur. Anket uygulamasi 3 boliim ve
toplam 26 sorudan olugmaktadir. Anketler hem internet araciligir hem de

elden dagitma seklinde yapilmistir.
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3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMU

Bu bolimde SPSS 16.0 programi kullanilarak anketteki sorulara
verilen cevaplarin frekans ve ylizde dagilimlar1 tablo ve grafiklerle
gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin analiz edilmesi ve yapilan
hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile
arastirmamizin sonuglarina ulasilmistir.

3.4.1. Orneklem Grubu icerisindeki Kisilerin Kisisel Ozelliklerine

Iliskin Bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilan kisilerin cinsiyeti, yaslari, medeni
durumlari, egitim durumlari, mesleki deneyimlerine iliskin kisisel
ozellikleriyle 1lgili durumlar1t incelenmis ve karsilastirmalarima yer

verilmistir. Bahsedilen degerler tablo 1,2,3 ,4,5 de verilmistir.

Tablo 1. Anketi Cevaplandiran Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore
Dagilim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Kadin 39 42,9 42,9 42,9
Erkek 52 57,1 57,1 100,0
Total 91 100,0 100,0

Ornek kiitlede calisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimma bakildiginda;

ankete katilanlarin %42,9’u kadin, %57,1°’1 erkek calisanlardan olustugu

gOrulmektedir.

Tablo 2. Kisilerin Yas Gruplarina Gore Dagilim Tablosu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 20-25 19 20,9 20,9 20,9]
26-31 44 48,4 48,4 69,2
32-40 20 22,0 22,0 91,2
41-50 7 7,7 7,7 98,9]
51+ 1 11 11 100,0
Total 91 100,0 100,0
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Omneklem  grubunu  olusturan  kisilerin  yas  gruplarma
bakildiginda  %20,9’un  20-25 yas araliginda, %48,4’nin  26-31
yas, %22’°sinin 32-40 yas araliginda, %7,7 nin 41-50 araliginda ve %1,1 nin
51+ bir yasa sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Kisilerin Medeni Durumlarina Gore Dagilim Tablosu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Evli 44 48,4 48,4 48,4
Bekar 46 50,5 50,5 98,9]
Diger 1 11 11 100,0
Total 91 100,0 100,0

Medeni durumlara gore dagilim incelendiginde; %48.4’niin evli, %

50,5’nin ise bekar oldugu belirlenmistir.

Tablo 4. Kisilerin Egitim Durumlarina Gore Dagilim Tablosu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Lisans 61 67,0 67,0 67,0
yuksek lisans\ doktora 30 33,0 33,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlarin %67°nin lisans, %33’nin ise Yyiksek
lisans\doktora egitimi aldigi goriilmiiktedir. Bu durum, bank sektoriindeki
calisanlarin yiiksek egitimli oldugunu ortaya koyuyor.

Tablo 5. Kisilerin Mesleki Deneyimlerine iliskin Dagilimi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1-11 ay 9 9,9 9,9 9,91
1-3 yil 20 22,0 22,0 31,9
4-8 yil 38 418 41,8 73,6
9-15 yil 18 19,8 19,8 93,4
16+ 6 6,6 6,6 100,0
Total 91 100,0 100,0
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Orneklem grubundaki kisilerin mesleki deneyimlerine iliskin
strelerine bakildiginda; %9,9°’nun 1-11 ay arasinda deneyime sahip oldugu,
%22’sinin 1-3 yil arasinda, % 41,8 nin 4-8 y1l arasinda, % 19,8’nin 9-15 yil
arasinda, % 6,6’nin ise 16 yil ve lizeri bir siiredir mesleki deneyime sahip
oldugu gOrtlmektedir. Bir diger soru katilimcilara motivasyon
gostericilerinin neler oldugu tespit edilmeye calisilmistir. Elde edilen verilen
tabloda 6 da yer almaktadir.

Tablo 6 . Motivasyon Faktorlerinin Dagilim Tablosu

Frekans Yuzde

Ucret 71 78.0
Kariyer 68 74,7
Mesleki egitim 19 20,9
Meslek aski1 50 54,9
Is arkadaslar 47 51,6
Y Onetim tarzi 42 46,2
Diger 1 1,1

Bu veriler dogrultusunda katilimcilar i¢in en Onemli motivasyon
faktoriiniin ¢ok yakin oranlarla tiicret ve kariyer firsatlart oldugunu
sOyleyebiliriz. Ardindan ise ¢alisanlarin islerini sevmesi ve is arkadaslari,
yonetimin tutumu ve meslekleriyle ilgili egitimlerin alinmasi olarak

degerlendirilmistir.

3.4.2. Bankalarda Uygulanan Kariyer Yonetimine Iliskin Bulgular
Anketin ikinci boliimiinde katilimcilara kariyer yonetimi ile ilgili ilk
olarak calistiklar1 bankalarda kariyer yonetim sistemine sahip olup

olmadiklar1 sorulmustur.
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Sekil 3. Bankalarin Kariyer Yonetim Sistemine Sahip Olma
Durumlarimin Dagilim

karyeryonetimi

G0
50—
I=
o 407
30
o 20+
10—

T T T
evet hayir kilgim yok
karyeryonetimi

Katilimcilarin - %56°s1 bu soruya “evet” , %15,4°0 ise “bilgim yok”
cevabini vermistir. Bir sonraki soruda gerceklestirilen kariyer yonetiminin
etkinligini 6lgmek adina “1-3 yil i¢inde geleceginiz pozisyonla ilgili bilginiz
var m1?” seklinde katilimcilara soru sorulmus ve cevaplarin %46,2°1 “evet” ,
%40,7°1 “hayir” seklinde olmustur ( Sekil 4). Bu sorulardan elde edilen
veriler 1s18inda  bankalarda uygulanan kariyer yonetimi galisanlara kisa

vadede gelecekleri pozisyon hakkinda bilgi verdikleri sdylenebilir.
Sekil 4. 1-3 yil icerisinde calisanlarin yiikselecegi pozisyonla ilgili bilgisi

yukselmebilgisi

50-
E 40-
3 30+
o 20

10-

I T I
evet havir bilgirm ok

yukselmebilgisi
Anketin Ikinci bélimin 4. sorusu bankalicilik sektoriinde kariyer
yonetimini  destekleyen hangi uygulamalarin bulunmasinin tespitine
yoneliktir. Bu dagilimlar Tablo 7-de gosterilmektedir.
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Tablo 7. Isletmelerde Bulunan Uygulamalar

Frekans Yuzde
Kariyer merkezi 13 14,3
Is zenginlestirme 19 20,9
Is rotasyonu 34 37,4
Egitim gelistirme 32 35,2
Kariyer rehberligi 13 14,3
Kocluk 8 8,8
Kariyer sergisi 3 3,3
Diger (hig biri) 19 20,9

Calistiginiz isletmede hangi programlar uygulanmaktadir sorusuna
%37,4 oranla ise is rotasyonu, %35,2 oranla ise egitim ve gelistirme yanitlar
onciiliik tegkil etmektedir. Ardindan %20.9 oranla is zenginlestirme, yine
ayni oranla diger yanitlar1 gelmektedir. Katilimcilarin diger yanitina sozlii
cevaplar1 ise higbiri seklinde olmustur. Siranin geri kalan kismini esit
oranlarla( %14,3 )kariyer merkezi ve kariyer rehberligi , %8,8 oranla kocluk,
%3,3 oranla ise kariyer sergileri yanitlar1 yer almaktadir.

Soruya verilen cevaplara bakildiginda kocluk, kariyer rehberligi ve
kariyer sergilerinin daha maliyetli oldugu ve isletmeler tarafindan pek tercih
edilmedigi sOylenebilir.

Verilen yanitlar 1s181nda is zenginlestirme uygulamalarinin bankacilik
sektorinde belli bir paymnin oldugu goriilmektedir. Bu uygulamanin
gergeklestirilmesinin altinda bankacilik alaninda g¢alisanlarin is tatminini
artirmak, rutin haldeki islerden kurtulmak igin yeni olanaklar yaratmak,
performanst 1§ tatmini ile beraber artirmak, isi yapan bireyin hesabini
vermesi, Galisana isini yaparken 6zgiirliik vermek nedenleri yatmaktadir. Bu
ilkeler sayesinde isyerinde c¢alisanlar motive edilmis ve personelin

sorumlulugu, kisisel gelisme ve ilerlemesi saglanmis olur.

58



Verilen cevaplar 1s1ginda ortaya c¢ikan bir diger sonug is rotasyonu
yonteminin kullanildig:i yoniindedir. Bu sonuca ulasilmasinda is rotasyonu
yonteminin sahip oldugu avantajlarin rolii blyuktir.Bir baska deyisle yeni
teknolojilere uyum saglayabilmek ve sektoriin getirdigi dinamik ortamdan
uzak kalmamak i¢in her kademeden c¢alisan 1¢in farkli birimlerde dontistimlii
olarak gorev yapmak biiyiik 6nem tasimaktadir. Ote yandan derinlemesine
teknik bilginin ve asir1 uzmanlasmanin getirdigi monoton ortamdan
uzaklasarak daha genis bir bakis agis1 kazanmak isteyen calisanlar i¢in de
rotasyon onemli bir firsat olarak gortilmektedir. Is hayatina yeni atilmig olan
ve ya yonetici aday1 pozisyonunda ¢alismaya baslayan personelin isletmeyi
tanimalar1 ve is siiregleri hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri icin de bu
yontem olduke¢a etkilidir. Tiim bu nedenlerden 6tiirii is rotasyonu isletmeler
arasinda kullanilan bir yontem olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer egitim ve kariyer gelistirme aktivitelerinin de is rotasyonu gibi
diger yontemlere oranla daha fazla kullanildigi ortaya c¢ikmustir. Bu
uygulamanin kisa ve orta vadede isletmeye getirisinin daha ¢ok olmasi goz
Oniline alinirsa igletmelerce tercih edilmesi nedenini ortaya koymus oluruz.
Egitim ve gelistirme c¢alismalar1 ile c¢alisanlar hem mesleki ve teknik
konularda hem de iletisim, takim c¢alismasi, zaman yonetimi gibi kisisel
geligimi ilgilendiren konularda aldiklar1 egitimi is ortamina kisa bir siirede

adapte edip isletmeye katma deger kazandiracaktir.

3.4.3. Hipotez testler
HO:i: Katilmecilarin  cinsiyeti ile “Orgiitiiniizde  kariyer yonetimi
uygulanmakta midir?” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Bu arastirmanin yapilmasinda ki kare analizi kullanilmigtir. Yapilan
analizlerde, katihmcilarin cinsiyeti ile, “Orgiitiiniizde kariyer yonetimi

uygulanmakta mudir?” ifadesine verilen cevaplar incelendiginde kadin ve
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erkek calisanlarin verdigi cevaplar, tablodan da anlasildig1 iizere oransal
olarak yakinlik gbstermektedir. Kadin katilimcilarin %61,5°i evet, %17,9°u
hayir ve, %20,5’1 ise bilgisinin olmadig1 cevabim1 verirken, erkek
katilimeilarin ise %51,9u evet, %36,5'l haywr, %11,5’1 ise bilgisinin
olmadigr cevabimi vermektedir. (tablo 8). Katilimcilarin cinsiyeti ile
“Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta nudir?” ifadesi arasinda
anlamli bir farkliliga rastlamlmadigindan (ki kare sonucu x?=0,121); HO;

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8. — Katihmeilarin Cinsiyeti ile “Orgiitiiniizde kariyer
yonetimi uygulanmakta midir?” Ifadesi Iliskisi

Karyeryonetimi
Evet Hayir bilgim yok Total

Cins Kadin  Count 24 7 8 39]
% within cins 61,5% 17,9% 20,5% 100,0%

Erkek  Count 27 19 6 52

% within cins 51,9% 36,5% 11,5% 100,0%

Total Count 51 26 14 91
% within cins 56,0% 28,6% 15,4% 100,0%

HO2: Katilimcilarin yas araliklart ile “sizin icin en 6nemli motivasyon
faktoru nedir ?” sorusuna verilen cevaplar arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Verilen yanitlar arasindaki oran farkliliklar: tablo 9 de gorulmektedir.
Katilimcilarin yag araliklar ile iicretin motivasyon kaynagi olarak goriilmesi
arasinda iligkinin olmadigi tespit edilmistir. Goriildiigii gibi oranlar arasinda

yakinlk vardir. Ki kare sonucu X?=0.626 HO, red edilememistir.
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Tablo 9. Katihmcilarin Yas Araliklar ile Motivasyon Faktorleri
arasinda iliskisi

Yasimz | Ucret Kariyer | Mesleki | Meslek | Is YOnetim
Egitim | aski arkadas | Tutumu
lar

20-25 15 16 2 11 9 9
(%78,9) | (%84,2) | (%10,5) | (%57,9) | (%47,4) | (%47,4)

26-31 33 35 11 24 25 18
(%75) (%79,5) | (%25) | (%54,5) | (%56,8) |(%40,9)

32-40 15 11 6 10 10 10
(%75) (%55) | (%30) | (%50) | (%50) | (%50)

41-50 7 5 0 4 3 4
(%100) | (%71,4) | (%0) (%57,1) | (%42,9) | (%57,1)

51+ 1 1 0 1 0 1
(%100) | (%100) | (%0) (%100) | (%0) (%100)

Yas araliklan ile kariyerde ylikselmenin motivasyon faktorii olarak
goriilmesi arasinda anlaml bir iliskinin olmadig1 belirlenmistir. X% = 0.203
HO hipotezi kabul edilmistir

Anketten alinan yanitlar dogrultusunda yas araliklar ile kisilerin
mesleklerine karsi sevginin motivasyon faktorii gibi goriilmesi arasinda
anlaml bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir. X?=0.894 HO 2 hipotezi kabul
edilmistir.

Arastirma sonuglarindan yas araliklari ile kisilerin ¢alisma
arkadaglariyla sahip olduklar1 ortamin motivasyon faktorii olarak goriilmesi
arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 ortaya ¢ikmistir. X?=0.751 HO 2
kabul edilmistir.

Anketten alinan yanitlar dogrultusunda yas araliklari ile kisilerin

calistiklar1 kurumlarca uygulanan meslege yonelik egitimleri motivasyon
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faktorii gibi goriilmesi arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir.
X2=0.308 HO 2 hipotezi kabul edilmistir.
Yas araliklar1 ile yonetimin tutumunun motivasyon faktOort olarak

goriilmesi arasinda anlaml bir iligkinin olmadigi belirlenmistir. X2=

0.713 HO 2 hipotezi kabul edilmistir

3.4.4. Betimsel Analiz sonuclari

Anketin 3 cu boluminde sorular 1: Kesinlikle katilyorum, 2:
Katiliyorum, 3:Kararsizim, 4: Katilmiyorum 5: Kesinlikle Katimliyorum
seklinde kodlanmistir. Ortalamanin 1,00-1,80 arasinda olmasi ¢ok yiiksek,
1,81-2,60 ylksek, 2,61-3,40 orta, 3,41-4,20 diisiik, 4,21-5,00 arasinda olmasi
ise ortalamanin ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir.
0,01<x<1. ifadelere tamamen katilanlar
1,01<x<2. Ifadelere katilanlar
2,01<x<3. ifadelere kars1 kararsiz olanlar
3,01<x<4. iliskin ifadelere katilmayanlar

4,01<x<5. ifadelere hig katilmayanlar.

62



Tablo 10. Onermelere iliskin Dagilim Tablosu

Onermeler

Ortald
Ma

Std

Kesin
Katily

likle

yorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyoruy

sapma

%

%

%

%

%

Is yasaminda nerede
olmak istedigimi

biliyorum.

1,78

1,11

49

53,8

27

29,7

6,6

4,4

5,5

Istedigim yere ulagmak
i¢in ne yapmam

gerektigini biliyorum

1,71

0,96

49

53,8

27

27,5

9,9

4.4

2,2

Bu isletmede orgiit ici
ilerleme olanaklari,
mevcut ve olasi kariyer
yollar1 hakkinda net

bilgi verilir

2,56

1,30

20

22,0

34

37,4

14

154

12

13,2

11

12

Bireysel gereksinimler
/ istekler ile igsletmenin
gereksinimleri / firsatlat

uyumlastirilir.

2,71

1,22

13

14,3

36

39,6

15

16,5

18

19,8

9,9

Kariyerimin kalan kismi
calistigim isletmede

gecirmek istiyorum.

2,69

1,30

19

20,9

26

28,6

24

24,2

12

13,2

12

13,

Bu isletmede yiikselme
olanaklar1 tiim ¢alisanlar

igin esittir.

2,70

1,36

18

19,8

36

39,6

6,6

17

18,7

14

15,4

Kriz déneminde yonetic
pozisyonundan biri isten
cikarilacaksa bu geneld;

kadin yoneticilerden

biri olur

3,36

1,35

3,3

33

36,3

13

14,3

12

13,2

30

33,0

63



Digardaki is imkanlar
az

oldugu icin bu
isletmeden

ayrilmay1
diisiinmiiyorum.

2,60

1,29

16

17,6

40

44,0

12

13,2 10 11

13

14,3

Bu isletmede
hedefledigim noktaya
gelebilecegimi
diistiniyorum.

2,40

1,24

25

27,5

30

33

18

19,8 | 10 11

8,8

Bu isletmede, isle ilgili
gerekli bilgi ve
beceriye

sahip olan ¢alisanlar
kolayca terfi ederler.

2,16

1,15

28

30,8

39

42,9

12

132 | 5 55

7,7

Bu isletmede daha
basaril1 olabilmem ve
gelismem i¢in egitim
almam saglanmaktadir.

2,73

1,29

13

14,3

40

44,0

8,8 18 19,8

12

13,2

Bu isletmede
calismamin

en 6nemli nedeni
yiikselme imkanlarinin
olmasidir.

2,53

1,31

20

22,0

37

40,7

10

11 13 14,3

11

12,1

Bu isletmede
calismaya

devam ettigim takdirde
kariyer hedeflerime
ulasabilirim.

2,24

1,19

28

30,8

32

35,2

17

18,7 | 6 6,6

7,7

Eger su anda isimi
biraksaydim kendimi
suclu hissederdim.

2,98

1,44

15

16,5

27

29,7

15

16,5 | 12 13,2

22

24,2
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Calistigim isletmede
terfi

edebilmek i¢in isini iyi
yapmaktan ¢ok iyi
iligkiler kurmak
6nemlidir.

2,46

1,40

28

30,8

30

33,0

9,9

11

12,1

13

14,3

Kendimi gelistirmem
icin

bana sunulan imkanlar,
nedeniyle kendimi bu
isletmeye bor¢lu
hissediyorum.

2,85

1,48

20

22,0

26

28,6

12

13,2

13

14,3

20

22,0

Is egitimi firsatlart
genelde kadin ve erkek
yOnetici adaylarina esit
olarak taninmaktadir.

2,09

1,22

37

40,7

29

31,9

10

11,0

9,9

6,6

Bu arastirma igin frekans,ortalama ve standart sapma degerler elde

edilmistir.

Tablodan da goriildigii gibi olmak istedikleri yeri ve o yere ulasmak
icin ne yaptiklarin1 bilenler 1,78+1,11 ve 1,71+0,96 oranla en yuksek
ortalamaya sahiptir. Bu sonu¢ calisanlar agisindan bireysel Kkariyer
yonetiminin benimsenme oranini ortaya koyuyor. Bundan bagka is egitim
firsatlarinin esit olarak taninmasi fikrine ¢ogunluk kesinlikle katiliyorum ve
katiliyorum seklinde cevaplamistir. Ortalama deger 2,09 + 1,22 olup

yiksek olarak nitelendirilmektedir.

Kriz doneminde yonetici pozisyonundan biri isten c¢ikarilacaksa bu
genelde kadin yoneticilerden biri olur ifadesine katilimcilarin toplamda 36’1
katihyorum ve 42’si katilmiyorum, 13’0 ise kararsizim seklinde
cevaplamistir. Ifadeye katilmayanlar ¢ogunluk teskil etmekte ve 3,36
+1,35 oranla bu durum orta olarak nitelendirilmektedir.

Yine katilmayanlarin fazla olmasiyla ortalama degeri 2,98+1,44 olan
“Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suc¢lu hissederdim” ifadesi de orta
olarak nitelendirilmistir. Bir diger ifade - Kariyerimin kalan kismini
calistigim isletmede gecirmek istiyorum 2,69+1,30 ortalamayla bu deger de
orta olarak nitelendirilmistir. Kariyer yonetimi ile isg0renlerin kendilerini

oOrgiit ile biitiinlestirmesi ve benimsemesini en agik sekilde ifade eden bu
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tutumlar degerlendirildiginde bankacilik agisindan sonuglarin pek olumiu

oldugu denilemez.

Bu isletmede daha basarili olabilmem ve gelismem icin egitim almam
saglanmaktadir ifadesi 2,73+1,29, yine kendimi gelistirmem ig¢in bana
sunulan imkanlar, nedeniyle kendimi bu isletmeye borglu hissediyorum

ifadesi 2,85+ 1,48 ortalamayla bu derece orta olarak nitelendirilmistir.

Kariyer yonetimi bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyag¢larinin
uyumlastirilmasit siirecidir. Bu siirecin etkinligini 6l¢gmek adina sorulan
soruda katilimcilarin  cevaplart dogrultusuda ortaya c¢ikan ortalama
2,71+£1,22 olup, bu deger orta olarak nitelendirilip, katilanlarin kararsiz

oldugu kaantine gelinmistir.

Calismamizda yer alan kisiler, bu isletmede ¢alismaya devam ettigim
takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim, ¢alistigim isletmede terfi
edebilmek i¢in isini iy1 yapmaktan cok iy1 iligkiler kurmak onemlidir ve bu
isletmede Orgiit i¢i ilerleme olanaklari, mevcut ve olasi kariyer yollar
hakkinda net bilgi verilir ifadelerine sirasiyla, 2,40+1,24, 2,46+1,40, ,
2,56+1,30 oranlarla katilirken, bu isletmede isle ilgili gerekli bilgi ve
beceriye sahip olan ¢alisanlar kolayca terfi ederler ve bu isletmede yiikselme
olanaklar1 tiim calisanlar igin esittir ifadelerine ise, 2,70+1,38 ve 2,68+1,41
ortalamayla kararsiz kalmaktadir. Calismamizda ilk {i¢ deger yiiksek, son iki

deger ise orta olarak degerlendirilmistir.

3.4.5. Cahsanlarin demografik ozelliklerine gore (cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim diizeyi) kariyer yonetimiyle ilgili ifadeler
arasinda anlamh bir farklihk olup olmadiginin incelenmesi
Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas ve egitim diizeyi gibi

demografik 0Ozelliklerine gore kariyer yonetimiyle ilgili ifadelerle bir
farklilik olup olmadigma iliskin yapilan istatistiksel c¢alismalardan elde

edilen bulgular soyledir;
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1. Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore kariyer yonetimi

faaliyetleri yoniinden fark olup olmadiginin incelenmesi;

Cinsiyete gore farkliligin tespitinde T test analizinden
yararlanilmistir.
HO:* Kisilerin oOrgiitsel ihtiyaglar ile bireysel ihtiyaclar uyumlastirilir
ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.”
H1:* Kisilerin oOrgiitsel ihtiyaglar ile bireysel ihtiyaclar uyumlastirilir
ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.”

Calismamizda orneklem grubumuzda yer alan Kkisilerin oOrgiitsel
ihtiyaclar ile bireysel ihtiyaglar uyumlastirilir ifadesine katilim diizeylerinin
cinsiyete gore farklilik olup olmadigi incelenmistir. Buna iliskin sonuclar
Tablo .11°de yer verilmistir.

Tablo 11. Kisilerin Cinsiyetlerine gore isletme Ihtiyaclari ile Bireysel
Ihtiyaclar Uyumlastirihr ifadesine Katiim Diizeyleri

Cinsiyyet| N Ortalama | Std. Ortalamanin | T degeri | P
Sapma | Std. Hatasi

Kadin 39 3,0000 |1,23544 |2,5503

Erkek 52 2,5000 |1,17990 |2,5673 1,961 0,053

Tablo .11 incelendiginde; c¢alismamizda yer alan kigilerin HO:*
Kisilerin isletme ihtiyaclar1 ile bireysel ihtiyaclar uyumlastirilir ifadesine
katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.” Hipotezine
iligkin yapilan bagimsiz t testi sonucunda kisilerin isletme ihtiyaglar ile
bireysel ihtiyaclar uyumlastirilir ifadesine katilim diizeylerinin cinsiyetlerine
gore (p=0,053>0,05 oldugundan dolay1) anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.
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HO:* Kisilerin isletmenin bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu
isletmeye borclu hissediyorum ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore
farklilik gostermemektedir.”

H1:* Kisilerin isletmenin bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu
isletmeye borglu hissediyorum ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir.”

Calismamizda orneklem grubumuzda yer alan kisilerin isletmenin
bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu isletmeye borglu
hissediyorum ifadesine katilim diizeylerinin cinsiyete gore farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. Buna iliskin sonuglar Tablo 12°de yer verilmistir.
Tablo 12. Kisilerin Cinsiyetlerine Gore Kendimi Gelistirmem I¢in Bana
Sunulan Imkanlar Nedeniyle Kendimi Bu isletmeye Borg¢lu

Hissediyorum Ifadesine Katihm Diizeyleri

Cinsiyyet| N Ortalama | Std. Ortalamanin | T degeri | P
Sapma | Std. Hatasi

Kadmn 39 3,2564 | 1,39015 | 0,30645

Erkek 52 2,5577 |1,48778 |0,30347 2,280 0,025

Tablo incelendiginde; ¢alismamizda yer alan kisilerin H1:“ Kisilerin
isletmenin bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu isletmeye bor¢lu
hissediyorum ifadesine katilm diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir”  Hipotezi kabul edilmistir. Bagimsiz t testi sonucunda
kisilerin isletmenin bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu isletmeye
borglu hissediyorum ifadesine katilim diizeylerinin cinsiyetlerine gore
(p=0,025<0,05 oldugundan dolayi) anlamli bir farklilik gosterdigi

belirlenmistir. Buna gore calismamizda yer alan erkekler ile kadinlar

68




arasinda kadinlarin erkeklere gore bu dnermeye katilim diizeylerinin daha
diisiik oldugu belirlenmistir.

HO:* Kisilerin disardaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmay1
diislinmiiyorum ifadesine katilim diizeyleri medeni durumlarina  gore
farklilik géstermemektedir.”

H1:* Kisilerin disardaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmay1
diistinmiiyorum ifadesine katilim diizeyleri medeni durumlarina gore

farklilik gostermektedir.”

Tablo 13. Kisilerin medeni Durumlarina gore is imkanlarinin Az
Olmasi nedeniyle isten ayrilmama ifadesine Katilim Diizeyleri

Medeni N Ortalama | Std. Ortalamanin | F P
durum Sapma | Std. Hatasi

Evli 44 2,7045 1,4395 |0,21708

Bekar 46 2,5217 1,1688 |[0,17234 0,327 0,722
Diger 1 2,0000

Bu arastirma icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) analizi
uygulanmistir. Arastirmaya katilanlarin medeni durumuna gore disardaki is
imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmay1 diistiinmiiyorum ifadesine

katilimlar1 incelenmistir. Bu analizin sonuglari, yukaridaki tabloda

ozetlenmektedir. Yapilan ¢alismada, p=0,722>0,05 olarak bulunmustur.
Sonuglara gore; arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore disardaki
is imkanlari az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmayr diisiinmiiyorum

ifadesine katilimlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.
HO:“ Kisilerin istedigim yere ulagsmak i¢in ne yapmam  gerektigini
biliyorum ifadesine katilim diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gostermemektedir.”
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H1:“ Kisilerin istedigim yere ulagmak ic¢in ne yapmam gerektigini
biliyorum ifadesine katilim diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik
gostermektedir.”

Tablo 14. Kisilerin Egitim Diizeylerine gore Istedigim Yere Ulasmak
icin Ne Yapmam Gerektigini Biliyorum ifadesine Katihm Duizeyleri

Egitim N Ortalama | Std. Ortalamanin | T degeri | P
Sapma | Std. Hatasi

Lisans |61 1,8689 | 1,05634 |0,13525

Yuksek |30 1,4000 |0,67466 |0,12318 2,563 0,012

Lisans\

Doktora

Calismamizda 6rneklem grubumuzda yer alan kisilerin istedigim yere
ulasmak  i¢cin ne yapmam  gerektigini biliyorum ifadesine katilim
diizeylerinin egitim durumlarma gore farklilik olup olmadigi incelenmistir.
calismamizda yer alan kisilerin H1:* Kisilerin istedigim yere ulasmak igin
ne yapmam  gerektigini biliyorum ifadesine katilim diizeyleri egitim
durumlarma gore farklilik gostermektedir™  Hipotezi kabul edilmistir.
Bagimsiz t testi sonucunda kisilerin istedigim yere ulagsmak i¢in ne yapmam
gerektigini biliyorum ifadesine katilim diizeylerinin egitim durumlarina gore
(p=0,012<0,05 oldugundan dolay1) anlamli bir farklihik gosterdigi
belirlenmistir. Buna goére c¢alismamizda yer alan lisans ve ylksek
lisans\doktora egitimli kisiler arasinda Yyuksek lisans\doktora egitimi
alanlarin digerine gére bu Onermeye katilim dizeylerinin daha yuksek
oldugu belirlenmistir. Ortalama (1,4000)

HO:* Kisilerin bu isletmede c¢alismaya devam ettigim takdirde Kkariyer

hedeflerime ulasabilirim ifadesine katilim diizeyleri mesleki deneyimlerine

gore farklilik gostermemektedir.”
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HI1:*“ Kisilerin bu isletmede c¢alismaya devam ettigim takdirde kariyer
hedeflerime ulasabilirim 1fadesine katilim diizeyleri mesleki deneyimlerine
gore farklilik géstermektedir.”

Tablo 15. Kisilerin Mesleki Deneyimlerine gore Bu isletmede Calismaya
Devam Ettigim Takdirde Kariyer Hedeflerime Ulasabilirim Ifadesine
Katilm Diizeyleri.

Mesleki N | Ortalama | Std. Ortalamanin | F P
deneyim Sapma | Std. Hatas1 | degeri

1-11ay |9 2,5556 | 1,23603 | 0,41201

1-3 yil 20 2,2000 |0,83351 |0,18638 3,487 {0,011
4-8 y1l 38 2,1579 | 1,30542 | 0,21177

9-15y11 |18 2,1111 | 1,27827 | 0,30129

16+ 6 4,0000 |0,89443 | 0,13063

Bu arastirma icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) analizi
uygulanmustir. Arastirmaya katilanlarin  bu isletmede ¢alismaya devam
ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim ifadesine katilimlar
incelenmistir. Bu analizin sonuglari, yukaridaki tabloda o6zetlenmektedir.
Yapilan ¢alismada, p=0,011<0,05 olarak bulunmustur. Sonuclara gore;
aragtirmaya katilanlarin mesleki deneyimlerine gore bu isletmede ¢alismaya
devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim ifadesine katilimlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilk vardir. Olgege verilen
cevaplar dikkate alindiginda bu durum mesleki deneyimleri 16 + olan

kisilerde digerlerine gore (ortalama=4,000) daha diisiik oldugu sdylenebilir.
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SONUC

Insan kaynaklari ydnetiminin islevlerinden bir tanesi de kariyer
yonetimidir.  Giiniimiizde orgiitler ¢alisanlarinin kariyerlerini gelistirmek
icin daha aktif ve sistematik bir ¢alisma igine girmektedirler. Artik orgiitler
calisanlarinin motivasyonunu ytkseltmek, verimliligini arttirmak ve orta ve
uzun vadeli 6rgiit hedeflerine ulasmak i¢in kariyer yonetim faaliyetlerinde en
az bireyler kadar sorumluluklar tstlenmektedirler. Bu baglamda geleneksel
Orgiit yapilarinda sadece hiyerarsik kademelerde yiikselmeyi ifade eden
kariyer kavrami yeni Orgiit yapilarinda kariyer yonetimi olarak adlandirilan
bir siire¢ niteligi kazanmustir. Kariyer yoOnetimi bireylerin kariyer
beklentilerini karsilamaya yonelik orgiit ¢apinda bir takim faaliyetleri igerir.
Orgiitler, ¢alisanlarmin moral, motivasyon ve verimliliklerini artirmak,
calisanlart biinyesinde tutmayi basararak orgiitsel bagliliklarini artirmak, is
ve goreve uygun calisanlar1 belirlemek ve goreviendirmek, ilerde
gerceklesecek personel ihtiyaci icin Ongorii de bulunarak buralart uygun
sekilde doldurmak i¢in kariyer yoOnetimi ve planlamasina ihtiyac
duyacaklardir. Yoksa c¢alisanlar tatmin olamayacak, verimlilikleri diisecek,
yeni ig arayislarina girmeleri muhtemel olacaktir. Bu da orgutsel hedeflerden
daha da fazla uzaklasmalara neden olacaktir.

Bu gibi durumlar, stres ve yogunlugun hat safthada oldugu bankalarda
meydana gelmesi ¢ok daha muhtemeldir. Dolayisiyla bankalar ve finans
kuruluslari, bu konuda c¢ok daha hassas davranmali, personeline sahip
cikarak onlarin maksimum refah ve motivasyonu saglamalidir. Aksi halde
orgiitsel hedeflerden uzaklasilacak, rekabet giicii zayiflayacak, bu da
isletmenin siireklilik fonksiyonunu sekteye ugratarak yok olmasina bile
neden olabilecektir. Calisanlarin  emek ve sorumluluklarina gore
performanslari1 degerlendirilmesi ve onlara uygun kariyer yollarinin acik
tutulmasi, bu zor sektdrde oOrgiitsel hedeflere dogru ilerlerken, dnemli bir

asamay1 atlatmak anlamina gelebilecektir.
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Aragtirmada Azerbaycan bankacilik sektoriinde kariyer yonetimi
incelenmis, bu siirece gereken Onemin verilip verilmedigi ve bu siiregte
bireylerin karsilagtigi sorunlar 6 banka (izre anket yontemiyle arastirilmis ve
asagidaki sonuglara ulagilmstir.

o Arastirma sonuglarina gore elde ettigimiz demografik ve calisma
yasamuyla ilgili veriler dogrultusunda katilimcilarin ¢ogu geng kusakta yer
almakta, yaslarinin gen¢ olmasi Sebebiyle calisma yasamina da yeni
katilmaktadirlar. Azerbaycan banka sektérinde calisanlarin 6zelliklerine
baktigimizda sektor i¢in kariyer yonetiminin dnemini birdaha ortaya kouyor.
Ankete katilan banka c¢alisanlarinin ¢ogu erkek ve lisans egitimli olup
medeni durumlarda ise yakin oranlar géstermektedir.

o Arastirma kapsaminda uygulanan anket sonucunda bankalarin
yaklasik olarak %56’sinin kariyer yonetim sistemine sahip oldugu sdylenmis
fakat calisanlarin yaklasik olarak sadece %46’sinin kisa vadede gelecekleri
pozisyonla ilgili bilgisi var. Bu sonuglara bakildigi zaman bankacilik
sektoriiniin sadece %46’sinda aktif bir kariyer yonetimi uygulandig1 séylene
bilmektedir.

o Arastirma sonuclarindan elde edilen verilere gore bankacilik
sektoriinde kariyer merkezi ve kariyer rehberligi az tercih edilmekte, kariyer
sergileri ve kogluk gibi kariyer yonetim uygulamalar1 ise pek tercih
edilmemektedir. Kariyer merkezleri, orgitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak
icin destek saglayan ve personelin kendi kendisini degerlendirmesine katkida
bulunan, egitim ve danismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir. Kogluk
ise en kisa ve 0z anlatimla; c¢alisanlara kisisel gelisimlerinde kilavuzluk
etmektir.  Kariyer yonetim surecinde ©onemli yere sahip olan bu
uygulamalarin pek tercih edilmemesi bankacilik sektOriindeki sorunu ortaya
koymaktadir.

o Bir isletmede kariyer yonetim uygulamalarinin bagarili olmasinin

temelinde ise dogru kisinin alinmasi yatar. Isi 1y1 bilen elemanin alinmasi
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kariyer basarisinin kilit noktalarindandir. Arastirmaya katilanlar isletmede
terfi etmek i¢in isini 1yi yapmaktan ¢ok iyi iligkiler kurmanin daha 6nemli
oldugu fikrine yiiksek oranda katilmaktadirlar. Isletmedeki yiikselme
olanaklarinin kadin ve erkek calisanlar arasinda esit oldugu fikrine ise
kararsiz kalmaktadir. Bu da Azerbaycan bankacilik sektoriinde yilikselme
olanaklarinda sorunlar yasandigina ve esit olmayan davraniglar
sergilendigine isaret ediyor.

o Kurumsal Kkariyer yonetimi sayesinde birey kariyer hedeflerini
gerceklestiriken isletmeye olan bagliligi artar. Arastirma sonuglarindan elde
edilen verilere gore Azerbaycan bankalarinda uygulanan kariyer yonetimi
programlarmin sonucunda isletme bu baglilig1 pek olusturdugu sdylenemez.
Ayrica oOrgiitsel baglilikla cinsiyet arasinda t test analizi yapilmis ve bu
analiz sonucunda kadin ve erkekler arasinda farkliligin oldugu goriilmiistiir.
Kadinlarin erkeklere gore bu onermeye katilma diizeylerinin daha diisiik
oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

o Kariyer planlamada birinci nokta kisinin kendisini tanimasiyla baslar.
Hedeflerin tayini ve karar verme; birey kuvvetli ve zayif yonlerini ilgi
alanlar1 ve degerlerini degerlendirdikten sonra, kariyer hedeflerini
olusturabilir. Arastirma bulgularina gére master ve doktora egitimli banka
calisanlar1 ulagsmak istedikleri hedefler i¢in neler yapmasi gerektigini lisans
egitimli ¢alisanlardan daha iyi bilmektedir.

o Kisiler belirledikleri bu kariyer hedeflerine ulasmak i¢in Orgiitiin
destegine ihtiyag duymaktadirlar. Mesleki deneyimleri 16+ olan kisiler
bulunduklar1 bankalarda ¢alismaya devam ettigi siirece bu hedeflere ulasa
bileceklerini diisinmemektedirler. Bu durum bireyin daha fazla yikselme
olasilig1 bulunmayan ya da ¢ok az olan bir kariyer basamaginda bulunmasini
ifade eder. Kariyerinin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz,

tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir.
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EK - ANKET FORMU

Karyera Idara Edilmosi Prosesinds Qarsilasilan Problemlor

Hormetli istirakcl, bu anket UNEC TUDIFAK tolobasinin buraxilis isinde
istifado U¢lin nazards tutulmusdur. Yekun naticalorin sadece movzu ile baglh
aragdirma t¢lin akademik mogsadlo istifado edilocayini, isgiizar qaydalara
uygun olaraq anonimliyin qorunmasi ile dayarlondirilocayini nazars alaraq
suallar1 somimi cavablandirmaginiz sorgunu real gostoriciloro daha da
uygunlagdiracaqdir. Zamaninizi ayiraraq aragdirmaya verdiyiniz téhvaniz
ugln tosokkiir edir ve islorinizds ugurlar arzu edirom.

Sevil ROSULZADO

1. Cinsiniz:

Qadin Kisi

2. Yasmniz:

20-25
26-31
32-40
41-50
51+

3. Ails vaziyyatiniz:

Evli Subay Digor

4. Toahsil saviyyoniz

Orta
Orta ixtisas
Ali
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Magistr\ Doktorantura

5. Is tacriibeniz (staj):
1-11 ay

1-31l
4-8 il
9-151l
16+

6.Asagidakilardan hansi sizin ii¢lin an asas motivasiya gostericisidir?  (bir
necos secim edo bilarsiniz)

Omok haqqinin yiiksok olmasi
Karyerada yuksalma imkanlari
Ixtisasa uuygun tolimlor

Isimi sevmoyim

Calisdigim kollektiv
Rohbarliyin minasibati

Digor

7. Misassisanizds karyeranin idara edilmasi tatbig olunur ?

Boli

Xeyr

8. Golacak 1-3 il arzindos hansi pozisyaya yiiksalo bilocayiniz haqqinda

malumatiniz var?

Bali
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Xeyr

9. Is yerinizide bunlardan hansilar1 totbiq olunur?
(bir neca se¢im eds bilarsiniz)

Kariyera morkozi

Is zonginlosdirma (isciya 6z isini planlama vo kontrol etmo imkanimin
verilmaosi)

1§ rotasyonu (is¢iy9 elava tecriiba qazandirmaq {i¢iin isyerindoki
digor islorle do masgul olmasini tomin etmak)

tohsil vo inkisaf programlari

kariyer rohborlori ( hodoflorinizs ¢atmagq iigiin sizo etmoyiniz lazim
olanlar1 bildiron soxslor)

kocluk ( is yerinizds yiiksolmak ii¢ilin sizo moslohat veran bozon do
tolim vo seminarlara basciliq edon soxs)

15( kariyera) sorgilori

Digor
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Is haoyatimda harda olmaq
istadiyimi bilirom

Istadiyim yerdos olmag tgln na
edacayimi bilirom

Bu miassisada iraliloma
imkanlari, mévciid vo olabilocok
kariyera yollar1 hagqinda dagiq
malumat verilir

Fardi ehtiyaclan\istoklar ilo
mossisonin_ _
ehtiyaclari\fursatlori
uygunlastirilir

Is hayatimin geriys galan
hissasini hal hazirda galisdigim
muassisada kecirmak istayirom

Bu miiassisada yiiksalmo
imkanlar biitiin ¢alisanlar ii¢iin
eynidir

Bohran zamaninda rohbar
is¢ilordan biri isdan
cixarilacagsa bu adoton gadin
rohbarlardan biri olur

Konardaki is imkanlar1 az
olduguna %Q_rq_ bu muassisadan
ayrilmagi digiinmiiram

Bu miassisoda hadafladiyim
yera goloa bilocoyimi diistiniirom

Bu miiassisads isglo bagli lazimi
molumat va bacariga sahib
iscilor islorinda yiksals bilirlor

Bu miisssisads daha gox
muvaffaqiyyat oldo edo
bilmayim V3 inkisafim {i¢iin
tohsil almagim tomin
edilmokdadir.

Bu miiassisada ¢alisma\imin an
Onomli sababi yuksalma
imkanlarinin olmasidir

Bu muassisada ¢alismaga davam
etdiyim halda kariyera
hadaflarima cata bilorom

Tamamile
raziyam
Qismen
raziryam
Qorarsizam
Razi
deyilem
8eti razi
eyilem




9gar indi isimdon ayrilsam
6zumdi glnahkar kimi hiss
edorom

Bu miassisada isinda yiksalmok
liciin isini yaxs1 bilmokdon ¢ox
yaxs1 alagalor qurmaq 6namlidir

Isimds inkisafim ti¢lin mona
togdim olunan imkanlar sabobi
Ilo'6zUmi bu miiassisaya borclu
hesab edirom

Isla bagli tohsil imkanlart adaton
gadin va kisiloar G¢ln barabardir
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