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ONSOZ

Calisma hayatinda tiim onemli degisimlerin ve gelisimlerin insanla miimkiin
olmasi calisan insanin degerini bir kez daha artirirken; glinlimiizde insan kaynaginin en

1yi bicimde ve etkin yonetilmesi olduk¢a 6nem kazantyor.

Bireyin kamu ya da 6zel caliyma yasaminda ilerleme saglamasi ve basari elde
edebilmesi amaciyla istlendigi tiim gorevler kariyer kavramiyla agiklanmaktadir.
Calisanlarin bireysel hedefleri ile 6rgiitsel hedefleri arasinda uyum saglanarak isin daha
1yi yapilabilmesi i¢in gelistirilmesi ve ilerleme olanaklarin tanmmasi gereklidir. Bu
acidan kariyer yonetimi modelinin gerek orgiit performans: i¢in gerekse de bireylerin

performansi agisindan dnemlidir.

Tez konusunu segmemde beni tesvik eden, her konuda yonlendiren ve yogun
akademik caligmalar1 arasinda benden kiymetli zamanini esirgemeyen, Cag Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dekan’1 olan Saym Hocam Prof. Dr. Siileyman

TURKEL e tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek lisans egitimim boyunca bilgi ve birikimlerini aktaran tim Cag

Universitesi dgretim gdrevlilerine sonsuz tesekkiir ederim.

Tez calismam siiresince beni her zaman tesvik edip, her konuda destekleyen

sevgili aileme tesekkiir ederim.

21.05.2013
Hande BERHUMOGLU
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OZET

TOPLAM KALITE YONETIMI CERCEVESINDE BiR SANAYI
KURULUSUNDA KARIYER YONETIMi MODELIi VE UYGULANABILIRLIGI

Hande BERHUMOGLU

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Damsman: Prof. Dr. Siilleyman TURKEL
Mayis 2013, 90 sayfa

Yonetim ve sosyal alandaki siirekli degisim ve gelisim Orgiitleri ve ¢alisanlari
biiyiik dlctilerde etkilemektedir. Toplam Kalite Yonetim (TKY) felsefesini benimseyen
orgiitler tiim bu gelismeleri , degisimleri takip etmek ve kaliteli {iriin, hizmet iiretmek
icin ve calisan performansmin siirekli iyilestirilmesi i¢in gereken faaliyetlere onem
verirler. Bir kurumun tiim bu faaliyetleri yiiriitmesi, basarty1 yakalamasi ve varligmi
stirdiirebilmesi i¢in sahip oldugu kaynaklarin yeterli ve etkin olmas1 gerekmektedir. Bir
kurum i¢in bu kaynaklarin en basinda “insan” gelmektedir.

TKY felsefesi ile son zamanlarda 6zellikle kurumsallasma yolunda orta ve
biiyiik Olgekli isletmelerde faaliyet gosteren insan kaynaklar1 departmanlar1 gittikge
daha 6nemli gorevler iistlenmektedirler. Orgiitler ¢alisanlara yapilan kisa, orta ve uzun
vadeli yatirimlarin isletmenin iiretkenligine, kaliteli {iriin ve hizmet {iretme basarisina ve
imajina yapacagi etkileri fark etmeye baslamistir. Bu nedenle isletmeler ¢alisanlarin
teknik, yonetsel ve sosyal gelisimleri i¢in pek c¢ok program ve faaliyetler
uygulamaktadirlar. Bir bagka deyisle, giinimiizde orgiitler ¢alisanlarin1 motive etmek,
verimliligi arttirmak, sahip olduklar1 insan kaynaginin potansiyelini gelistirmek ve orta
ve uzun vadeli sirket hedeflerine ulasmak icin daha fazla sorumluluk almaktadir. Bu
ylizden de 6zellikle son yillarda kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi
ile 1ilgili konular yonetim ve insan kaynaklari literatiiriinde gittikce artan bir onem
kazanmaktadir. Kariyerle ilgili kavramlar pek ¢ok arastirmaya konu olmaktadir.

Bu ¢alismada, kariyer kavrami bireysel ve orgiitsel agilardan incelenecektir. Bu
nedenle toplam kalite yonetimi ¢ercevesinde, insan kaynaklari siireclerinden kariyer

planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi ile ilgili pek ¢cok konu anlatilmaya
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calisilmistir. Ayrica, bir sanayi kurulusunda sirketin temel biiyiime, genisleme ve global
pazarda rekabet edilebilirliginin stirdiirme sartlarini nasil karsilayacagma yonelik 6rnek
bir kariyer yonetimi modeli olusturulmus ve uygulanabilirligi ortaya konulmaya
calisiimastir.

Calisma 2013 yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde kauguk sanayinde gorev
yapan beyaz yakali profiline sahip kisiler lizerine uygulanmistir. Calisma da mevcut
kariyer yonetimi ile yeni tasarlanan kariyer modeline calisanlarin bakis1 Slgiilmesi
amaclanmistir.

Calisma da anket uygulamasi yapilmistir. Veri elde edilme adma calisma
kapsamina giren kaucuk sanayinde beyaz yaka profili ile gérev yapan 97 kisiye anket
uygulanmak istenmistir. Ancak anketin uygulanacagi giin icerisinde toplam 80 beyaz
yaka profiline ulasilmistir. Orneklem segilirken hedeflenen kisilere ulasilmasi agisindan
analizin gecerlilik ve giivenirligi vardir.

Calismada yontem olarak ki kare testi ya da fisher testi ile normal dagilim
gosteren parametrelerde Student t testi ve Tek yonlii varyans analizi, normal dagilim
gostermeyen parametrelerde ise Mann Whitney U testi ile Kruscall Wallis testleri
kullanilmstir.

Calismanin sonucunda mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen
kariyer yonetimi modelinde beyaz yaka ¢alisanlarin yas gruplarma gore istatistik olarak

anlaml farkliliklara sahip oldugu anlasilmistir (p <0,05).

Anahtar Kelime: Kariyer, Kariyer yonetimi, Kariyer planlamasi, Kariyer gelistirme



ABSTRACT

A SAMPLE MODEL OF CAREER MANAGEMENT AND ITS
APPLICABILITY IN AN INDUSTRIAL COMPANY IN ACCORDANCE WITH
TOTAL QUALITY MANAGEMENT

Hande BERHUMOGLU

Master’s Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Siilleyman TURKEL
May 2013, 90 pages

Continuous change and development in the fields of management and social
issues have significant effects on organizations and employees. Organizations that adopt
the philosophy of Total Quality Management (TQM), place emphasis on following all
these changes and developments and activities which are required for bringing out high-
quality products or services and improving the employees’ performances continuously.
In order for an organization to carry out all these activities, be successful and continue
its existence, the resources that belong to the organization have to be enough and
effective. “Human” is at the top of these resources for an organization.

Through the medium of the philosophy of TQM, the Human Resources
Departments that are active within medium and big-sized businesses have been
undertaking more important roles recently towards the institutionalization.
Organizations have started to realize the significance of short, medium and long-term
investments on the employees on the productivity of the organization, achievement of
bringing out high-quality products and services and the image of the organization. Thus,
organizations, today, conduct plenty of programs and activities for their employees’
technical, managerial and social developments. In other words, organizations take more
responsibilities to motivate their employees, to increase the productivity, to improve the
potential of the human resources they have and to meet the medium and long-term
targets of the company. Therefore, topics related with career planning, career

development and career management have gained more importance especially in recent
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years in the literature of management and human resources. The concepts about career
have been subject to many researches.

In this study, the concept of career will be investigated in terms of individual
and organizational perspectives. Accordingly, lots of topics related with career
planning, career development and career management of human resources processes
have been tried to be explained in the framework of total quality management.
Moreover, a sample career management model which aimed to meet the conditions for
maintaining basic growth, expansion and the competitiveness in the global market has
been designed and its applicability has been tested.

This study has been conducted with administrative employees who work for a
Rubber Industry in Tarsus, a district of Mersin province in 2013. It was aimed in this
study to measure the viewpoints of the employees about the current career management
and the newly designed career model.

A questionnaire was given in the scope of the study. The questionnaire was
intended to be given to 97 administrative employees who work in the rubber industry
that is within the scope of the study so as to obtain data. However, only 80
administrative employees could be reached on the day on which it was planned to give
the questionnaire. The analysis has validity and reliability in terms of reaching the
people who were targeted while defining the sample of this study.

The methods used in the study were chi-square test or Fisher’s test, and Student
t test and one-way variance analysis in the parameters which showed normal
distribution and Mann Whitney U test and Kruscall Wallis tests in the parameters which
did not display normal distribution.

The results of the study revealed that there were statistically significant
differences between the administrative employees according to their age groups in the

career management model which were intended to be implemented (p <0.05).

Key Words Career, Career Management, Career Planning, Career Development
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GIRIS

21. ylizyilin basindan itibaren, bilim, teknoloji ve sosyal yasam alaninda tiim
diinyay1 etkisi altina alan degisimlere ve gelisimlere tanik olmaktayiz. Ozellikle de, is
diinyasinda miisterilerin kaliteli {iriinlere ve hizmetlere talepleri artmis ve isletmeler bu
talepleri karsilayabilmek i¢in etkin yonetim bi¢imleri uygulamanimn yollarmi aramak
zorunda kalmiglardir. Bu yonetim bi¢imlerinin en énemlilerinden bir tanesi de Toplam
Kalite Yonetimi (TKY) olup; lilkemizde de bir¢ok oOrgiit tarafindan uyarlanmaya
calisilmaktadir.

Toplam Kalite Yonetimi global rekabet kosullarinda isletmelerin varliklarini
sirdiirmelerini ve siirekli verimliligi ve kaliteyi artirmayi saglayacak bir yOonetim
modeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak kabul etmeliyiz ki teknolojik gelimseler,
bilgi birikimi ve iirlinler rakipler tarafindan kolayca taklit edilmekte ancak ¢alisanlarin
yetenekleri, ise baghliklar1 ve takim ruhlar1 diger firmalar tarafindan ele
gecirilememektedir. Bu anlayigla insan kaynaklar1 yOnetimi Orgiitlerin basarisi,
devamlilig1 ve miisteri odakli olmasini belirleyen en 6nemli faktér olmasi nedeniyle
Toplam Kalite Yonetimi anlayisinda biiyiik bir 6neme sahip olmustur. Bu anlayis ile
isletmeninin stratejik hedeflerine ulagsmak icin, stratejik yonetilmesi i¢in gereken temel
hedef insan kaynaklaridir. insan Kaynaklar1 stratejik planmi olustururken ihtiyag
duyulan yerde ve zamanda ihtiya¢ duyulan yetenekli, bilgili, tecriibeli, etkin elemanlar1
bulmak ve kalicihimi saglamak zorundadir. Iste bu nedenle; temel amag her diizeyde
dinamik bir kariyer yonetimi faaliyetlerini uygulamaktan gecer. Kariyer Yonetiminin
dinamik olmasmin nedeni hizla degisen teknoloji, talep ve global pazarin ihtiyacina
gore siirekli gozden gecirilen ve yonlendirilen bir plan cercevesinde yiiriitiilmesi
gereksinimindendir.

Alisila gelmis klasik kariyer yonetimi gliniimiiziin yogun rekabet altinda
calisan yenilik ve inavosyonu biiylimenin ve basarmin odagi haline getiren firmalarda
islevini biiyiik Olciide kaybetmistir. Biz olusturacagimiz bir modelle giiniimiiziin
sartlarin1 yansitan yOnetim anlayisina uygun olarak bir insan giicii planlamasi
cercevesinde Kariyer Gelisimi, Kariyer Yonetiminin ve Planlanmasinin 6nemini yol ve
yontemleri ortaya ¢ikararak ele aldigimiz firmanin kalici1 ve uzun dénemde global
pazarda sahip oldugu payr artrmasmna yardimci olacak bir isleyen modeli ortaya

koymaya ¢alisilmistir.



Son yillarda, c¢agdas yonetim anlayis1 Toplam Kalite Yonetimi altinda
ozetlenmektedir. Toplam Kalite YOnetimi’nin her asamada miisterilerin ve ¢alisanlarin
memnuniyeti, Orgiit performansinin siirekli iyilestirmesi ve global rekabete iliskin
firsatlarin sunulmasi yer almaktadir. Gelistirecegimiz Kariyer Yonetimi Modeli bu
felsefenin temel ilkelerine ters diismeyecek sekilde tasarlanmasinin énemli oldugunu
disinmekteyiz ve buna uygun olarak firmanin c¢alisanlarmin ve ydneticilerinin
kariyerlerinin planlanmasinda ve planmn uygulanmasinda nasil bir yol izlenecegini
gosteren her bir niteligini tasiyacak firmaya ozgli bir kariyer yoOnetimi modeli
olusturmay1 hedef almaktayiz.

Kurumsallasma asamasinda olan sirketlerde Insan Kaynaklarinmn nicelik,
nitelik ve uyum saglanabilirligi bir deger olarak kabul edilmektedir. Caligma
kapsaminda kurumsallagsmaya ¢alisan bir sanayi kurulusunun, pazardaki gerek rekabet
edilebilirligini gerekse de pazardaki payini arttirma adina her tiirlii onlem ve yenilikleri
almas1 gerekmektedir. Calismanin uygulandigi bir sanayi kurulusunda da bu tutum ve
davranislarm benimsendigi goriilmiistiir. Iste bu cercevede c¢alismamizda yapilan
degerlendirmelerle etkili insan giici politikasi ¢ercevesinde olusturulan bir modelle
firmanin pazardaki rekabette, pazar paylasiminda basarili olacagi ve calisanlarin sirket
icerisinde daha etkin olmalar1 saglanarak, fark yaratabilecekleri bir alana sahip olunmasi
saglanacaktir. Ayrica gelecekte olusabilecek riskleri minimize ederek sirketlerine daha
fazla katma deger saglayabilecekleri pozisyonlara gelmelerinin yaratacagi motivasyonu
ve memnuniyeti ortaya koyulmaya calisilacaktir. Bu nedenle de calismada TKY
cercevesinde insan kaynaklar1 siire¢lerinden Kariyer Yonetiminin 6nemini vurguladik
ve stratejik plana uygun yiiriitiilecek bir kariyer yonetimi sisteminin hem ¢alisan hem de
orgiit acisindan yasamsal Oneme sahip oldugunu gostermeyi hedefledik. Kariyer
Yonetimi ¢ift tarafli bir siiregtir, bir yandan kisinin kendi kariyeri ile ilgili ¢esitli
calisma, egitim ve tecriibe sahibi olabilmek i¢in geleceklerini planlarken, diger yandan
firmanim kendi elemanlarimin bagliliklarini artirmak ve sirket amaglarini i¢sellendirmek
icin isgdrenlerin firma Orgiit yapisi icerisinde hangi gorevlere ylkseltilebilecegimi
planlayarak saglikli bir orgiit kisi iliski sistemi yaratmasina imkan vermektedir. Kariyer
yonetiminin gerek calisan gerekse Orgiit tarafindan bilingli bir sekilde ortaya konulmasi,
her iki tarafinda ileriye yonelik hedeflerinde basarili olma amaglarmin etkin olarak

yerine getirilmesi saglanmaktadir.



Arastirmanin Amaci

Bu bilimsel calismamizda ikili temel bir amaci bulunmaktadir. Bir yandan
iizerinde caligilan konunun teorik baglantilarin ve ¢aligmalarin izlerini siirerek teorinin
gelismesine katkida bulunmaya ¢alisilmaktadir. Diger yandan ¢alismanin uygulamaya
yonelik pratik sonuglarini, sirket basarisi agisindan ortaya koyarak firmanin Pazar
paymin genisletilmesinde, rekabet ortaminda devamlili§inin artirilmasinda ve ekonomik
acidan giliclenmesine ¢oziim olmak {izere ¢esitli goriis, coziim ve uyum saglanabilirlik
sartlar1 ortaya konulacaktir.

Bu calismanin amaci; Toplam Kalite Yonetimi Cergevesinde olusturulacak bir
Kariyer Yonetimi Modelini tiim yonleri ile kaucuk sanayiinde faaliyet gosteren bir
sanayi kurulusunda uygulanabilirli§ini ortaya koymaktir. Bununla birlikte muhtemel
sorunlar1 ortaya ¢ikarip firmadaki ¢alisanlarin, tiim insan kaynaklar: siirecleri ile de es

glidiimlii yiirtitiilerek kariyer yonetimleri ile ilgili ¢6ziim Onerileri gelistirmektir.

Arastirmanin Yontemi
Bu calismada literatiir arastirmasi ve anket tekniklerinden yararlanilmistir.
Anketler, beyaz yaka calisanlarina uygulanilmistir. Calisma da mevcut kariyer yonetimi

disinda gelistirilmek istenen 6zel bir kariyer yonetimi modeli uygulanmistir.

Arastirmanin Kapsami

Orgiitlerin rekabet stratejilerinin bir parcasi olarak uygulayabilecekleri TKY
yaklagimmin basarisinin; stratejik insan kaynaklari yOnetimi konusundaki biling
diizeyine sahip oldugu yaklagimindan hareketle, bu ¢aligmanin temel amacin1 TKY
uygulamalarma sahip olan 6rgiitiin IKY’ye iliskin uygulamalardan Kariyer Yonetimin
orgiitteki uygulanabilirliginin ortaya konulmasidir.

Calisma genel bilgiler, gere¢ ve yontem, bulgular ve degerlendirme, sonug¢ ve
Oneriler olmak iizere 4 boliimden olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde kavramsal kisim verilmistir. Bu boliim toplam
kalite yonetimi c¢ercevesinde insan kaynaklar1 yonetimi, kavramsal agidan kariyer ve
tarihsel gelisimi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi ile agiklanmaya calisiimistir.

Calismanin ikinci bolimii gere¢ ve yontem kismi olup, bu biliimde caligmanin

asamalar1 hakkinda bilgi verilmeye ¢aligilmustir.



Calismanin {icilinci boliimiinde bulgular kismina yer verilmistir. Bu bolim
calismaya katilanlarmm demografik Ozelliklerine ait bulgular ile ¢alismanin sorularma
iligkin bulgular ile anlatilmaya ¢alisilmistir.

Calismanin dordiincti bolimii ise “genel degerlendirme, sonug¢ ve Oneriler”

kismi1 olup, bu béliimde aragtirmanin sonucu hakkinda bilgi verilmeye ¢aligilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

1. GENEL BILGILER

1.1. Toplam Kalite Yonetimi Cercevesinde insan Kaynaklar Yénetimi

1.1.1. Toplam Kalite Yonetimi Anlayis1 ve Tarihsel Gelisimi

Insanlik tarihi kadar eski olan kalite anlayisi; insanlarm temel beklenti ve
fizyolojik ihtiyaclar1 karsilandikca, sahip olduklar1 mevcut sartlari, yasam standartlarini
gelistirme ve daha uygun sartlara tasima istegi, ile ortaya ¢ikmistir. Bir¢ok kaynakta
kalite’nin tarithinin 3000 yil Oncesine dayandigi belirtilmektedir. Hatta Misirlilarin
piramitleri insa ettigi zamanlara bile dayanabilecegi diisiiniilmektedir. Baz1 tarihgiler
kalitenin tarihinin insanlik kadar eski oldugunu diisiindiikleri halde, bazilar1 insanlarin
not tutmaya basladig1 zamanlara dayandigini belirtmislerdir. Cesitli arastirmalara gore
de kalite ile ilgili ilk kayitlar M.O 2150 yilina Hammurabi Kanunlarma dayanmaktadir.

Zaman igerisinde de siirekli gelisen teknoloji ve bilimin etkisiyle smirlarin
ortadan kalktig1, degisen diinya kosullarinin en 6nemli sonuglarindan biri rekabetin 6n
planda olmasi ile orgiitlerin ve ¢alisanlarm iiriin ve hizmet kalitesinde siirekli daha 1y1iyi
aramak ve daha iyi olma istegi ile karsi karsiya olmamizdir. Kalite anlayis1 tam da bu
bakis acis1 ile gerek calisanlarin gerekse Orgiitlerin islerini yaparken daha sistematik,
daha etkin teknikler, araglar ve ¢dziim arayislar1 sonucunda dogmustur
(Diken, 1998: 13).

Tarihte kalite kavrami ise ilk Sanayi devriminden sonra ortaya ¢ikti. Sanayi
devriminden Once Uriinler bastan sona ayni kisi tarafindan kalite kriterlerine gore
iretilmistir. Seri iiretim bagsladig1 sirada bir¢ok insan iirlin {iretim siirecine dahil edildi
ve boylece iirlinler tiim siire boyunca tek kisi tarafindan iiretilmemis oldu. 19’uncu
ylizy1lda Frederick Taylor ve Henry Ford seri iiretimde kullanilan metotlarin
yetersizligini farkina vardilar. Taylor yazdig:1 ‘The Principles of Scientific Management’
(Bilimsel Yonetim Ilkeleri) kitabiyla insanlarin endiistri alanlarinda daha verimli
calismasmi sagladi. Taylor’un felsefesi lizerine kurulmus bir kalite sistemi vardir.
Taylor’a gore isciler yaptiklar: isi degerlendirebilecek, kontrol edebilecek kapasiteye
sahip degillerdi. Bu nedenle de bitmis iiriinleri incelemek {iizere kontrol elemanlari
vardl. Kalite, bitmis iirliniin kontrolii iizerine ¢alistyordu. Muayene faaliyetleri bitmis

irline uygulandigi i¢in Onleyici bir yonii bulunmuyordu. Uygun olmayan iiriinler



hurdaya ayriliyor, yeniden isleniyor ya da asgari sartlar1 saglayarak miisteriye
satiliyordu. Muayene faaliyetleri, fabrika yOneticisi ya da iiretim yoOneticisine bagl
kontrol boliimii tarafindan yiiriitiiliyordu. Birland {iretimin kalitesini ve iiretimdeki
hatalar1 yeniden gozden gecirmek i¢cin Kalite Departmanlar1 kurdu ve Henry Ford {iriin
tasarim ve parca yOnetiminde kullanilan istatistiksel metotlar gelistirmistir (Maliye
Bakanligi, 2010: 12). Bell laboratuvarlar1 fizik¢isi, Walter Shewart, telefon setlerinin
seri {iretimi i¢in sifir hata saglayacak Istatistiksel Kalite Kontrolii tasarladi. 1931°de
kendisinin ‘Economic Control of Quality of Manufactured Product’ (Uretilen Uriin
Kalitesinin Ekonomik Kontrolii) isimli kitabin1 yazdi. Bu kitapta kalite yonetimine daha
belirli ve smirli bir tanim getirmis ve tretimi gelistirecek, kaliteyi yiikseltecek
istatistiksel metotlar gelistirmistir. ikinci Diinya Savas’1 sirasinda, Shewart’n grubunun
onctii iiyeleri, W. Edward Deming ve Joseph Juran, ikisi de ayr1 ayr1 bugiin kullanilan
Toplam Kalite Metotlarin1 metotlar1 gelistirmislerdir.

Bilinen Toplam Kalite Yo6netimi konusundaki ilk ¢aligmalar ise 1930’11 yillarda
ABD (Amerika Birlesik Devletleri)’de baglamistir. Bell telephone sirketinde istatistik¢i
olarak gorev yapan Walter A. Shewhart, Istatistiksel Kalite Kontrol alaninda énemli
calismalar yapti. Shewhart’in kalite konusundaki calismalarint ABD’de W. Edwards
Deming ve Joseph M. Juran’in caligsmalar1 izledi. Giinlimiizde pek cok arastirmaci
Deming’i toplam kalite yOnetiminin kurucusu olarak kabul etmektedirler. Ancak
Deming kadar, Juran’in da toplam kalite felsefesine Onemli katkilar1 oldugunu
belirtmekte fayda vardir. 1950’11 yillarin sonlarma dogru Toplam Kalite Kontrolii
alaninda kayda deger ¢alismalar yapan bir diger Amerikali yonetim uzmani Armond V.
Feigenbaum’dur. Amerikali Philip Crosby de toplam kalite yonetiminde ¢ok 6nemli bir
kavram olan Sifir Hata (Zero Defect) akiminin Onciilerinden biri olarak kabul
edilmektedir. 1960’11 yillarin baslarinda Kaoru Ishikawa’nin Kalite Cemberleri ve
Neden-Etki Analizleri konusundaki ¢alismalar1 toplam kalite felsefesine 6nemli katkilar
olarak kabul edilmektedir. Kalite miihendisliginin gelisimine 6nemli katkisi olan
Genichi Taguchi’nin Istatistiksel Deney Tasarimi ve Kalite Kayip Fonksiyonu, kalite
konusundaki caligmalar1 daha da hizlandirdi. Bu arada Japon Taaichi Ohna’nin Tam
Zamanmda Uretim modeli de geleneksel Taylorizm ve Fordizm anlayisindaki kitle
iretimi anlayisinin yikilmasma neden oldu. Japon Masaaki Imai’nin Kaizen (Siirekli

Gelisme) felsefesi de toplam kalite yonetimine bir diger 6nemli katkiydi. Miisteri istek



ve beklentilerine uygun mal ve hizmet sunmak icin “siirekli egitim” ve “stirekli
gelisme” (Kaizen) 6nem tasimaktadir (Aktan, 1999: 13).

Toplam Kalite Yonetimi, kalite konusunun insanlarin hayatinda bir 6neme
sahip oldugunun diistiniildiigii yillardan beri, kaliteyi yiikseltip insanogluna daha iyi
hizmet verebilmek i¢in, tarihsel bir siire¢ igerisinde denenip uygulanan, ¢esitli 6neri ve
diizenlemelerle giincellenen birgok sistemin birlesmesinden dogmustur.

Asagidaki verilen tablo 1.1°de kalite evriminin 6nemli kisileri, kaliteye etki

eden onemli olaylar ve yillar1 belirtilmistir.

Tablo 1.1. Kalite Evriminin Kilometre Taslar

Yillar Kalite Evriminin Kilometre taslar

1931 W. SHEWART: Istatiksel Kalite Kontrol (ABD)

1940 STANFORD SEMINERLERI (ABD)

1950 E. DEMING’IN seminerleri (Japonya)

1951 DEMING Kalite Odiilii (Japonya)

1952 “Kalite Kontrol” dergisi (Japonya)

1954 “J. JURAN Kalite Yonetimin Sorumlulugudur (ABD)
1954 Ulusal Radyo ile Japonya’da Kalite Egitimi Yayinlar1
1956 A. FEIGENBAUM: Toplam Kalite Kontrol (ABD)
1960 G. TAGUCHTI: Istatistiksel deney tasarimi (Japonya)
1961 K. ISHIKAWA: Formenler i¢in K.K. Dergisi (Japonya)
1962 K. ISHIKAWA: Kalite Cemberleri (Japonya)

1969 KOBE STEEL: Qality Function Deplotment (Japonya)
1970 S. SHINGO: Poke-Yoke (Japonya)

1970 G. TAGUCHI: Qality Loss Function (Japonya)

1976 T. OHNO: Toyota Just in Time Sistemi (Japonya)
1980 G. TAGUCHLI: Robust Design (Japonya)

1990 ve otesi ...YARATILAN KALITE

Kaynak: Yiikeii, 1999: 6

Toplam Kalite Yonetimi 21. yiizyilla cagdas bir yonetim teknigi olarak
damgasin1 vurmustur. Toplam Kalite Yonetimi, yonetim faaliyetlerine sistematik bir

yaklasimdir ve her tip organizasyonda basariyla uygulanabilir.” (Ozevren, 1997: 25).



1.1.2. Toplam Kalite Yonetimi Tanim

Kalite yonetim sistemleri felsefesi, sistemi bir biitiin olarak kabul eden ve
kaliteyi bu biitiiniin i¢indeki her ¢alisanin miisteri odakli ortak bir fonksiyonu olarak
goren biitiinsel bir anlayistir. En genel anlamda, bir kurulusta hedeflenen kalitenin
gerceklesmesi amaci ile siirdiiriilen planli ve sistematik faaliyetlerin biitiintidiir.
(Peskercioglu, 1997: 22). Kalite hareketinin bir dalga halinde gelismesiyle popiilerlik
kazanan Toplam Kalite Yonetimi ise ¢ok azla kullanilan fakat hakkinda aslinda ¢ok az
net bir bilgiye ve icerige sahip olunan bir kavramdir. Toplam Kalite Y6netimi anlayisi,
daha ¢ok bir yonetim felsefesi olarak pek ¢ok ilke ve yaklasimlar1 kendi tarihi sureci
icinde TKY kazaninda yapilan sayisiz katki ve desteklerle geliserek, sentezleyerek
gilinlimiize taginmustir (Top, 2009: 30).

Toplam Kalite Yonetimi sozciigii ayristirilarak her kelimesi tek tek ele alinip
irdelenecek olursa (Selimoglu, 1998: 17);

- “Toplam” kelimesi isletmenin biitiin béliimlerinin en kiigiik noktasina kadar
biitliniinii kapsamaktadir.

- “Kalite” kelimesi her zaman ilk seferinde dogru yapmay1 belirtmektedir.

- “Yonetim” kelimesi ise arzulanan amaclara ulasabilmek i¢in planlama,
orglitleme, onderlik ve rehberlik yapmaktir.

Seyti (2009)’ye gore TKY su sekilde tanimlanmistir (Top, 2009: 31):

“Misteri ihtiyagc ve beklentilerinin kargilanmasi ve tatmin edilmesi, is
sonuglarinda ve siireglerinde miitkemmellige gidilmesi i¢in tiim siire¢lerde sifir
hata, sifir stok, sifir zaman ve maksimim fayda ve tatmin prensiplerine dayali
olarak siirekli kilinmasina ve bu siirekliligin isletmenin tiim i¢ ve dis ¢evresi ile
katilimin1 hedefleyen; yonetsel ve orgiitsel yapida insan unsurunu (miisteri,
tedarik¢i ve calisan) One alan, siirekli egiten ve ekip ¢alismasina Onem veren;
stirekli gelisme ilkesi ile hareket eden; isletmenin rekabet gurunu artirict her turlu
calismay1 amaglayan; bunlar1 tepe yoOnetiminin sorumluluk bilincine sahip bir
liderlik anlayis1 ile koordine eden ¢agdas bir yonetim anlayisi ve yonetim felsefesi

seklinde tanimlamak miimkiindiir.”

Cogu arastirmaci ve kurum TKY’yi teknik bir terim olarak diisinmekte ve
iiretimde sifir hata ile ¢alisarak miisteri tatmininin saglanmasi seklinde tanimlamaktadir.

Ancak c¢alisanlarin motivasyonlar1 saglanmadan kaliteli urun, hizmet ve miisteri



memnuniyetinden bahsetmemiz miimkiin olmamaktadir. Calismamizda TKY ’nin teknik
yonlerinden daha ¢ok sosyal yonii lizerinde durulmustur ve ortaya koydugumuz
yaklasima gore ise TKY, bir igsletmede kalite ilgili faaliyetlerin her seviyedeki ¢alisanin
katkistyla elde edilmesiyle ilgili tiim ¢abalari ifade etmektedir. Bu yaklasima gore TKY,
insanlar1 kalite konusunda sorumlu tutmak ve bu sorumlulugu isletme yOnetiminin
taahhiidii ile desteklemek yaklasimini ifade eder (Develioglu ve ark., 2006: 12).

Her seviyedeki yonetim fonksiyonlarmin biitiinlesmesi esasina dayanan
Toplam Kalite Yonetimi (TKY), bir taraftan kaliteyi arttirrken, diger taraftan da
sirketteki c¢aligsmalarm verimliligini ylikseltmektedir. TKY’nin odaklandigi nokta
miisterilerdir. Yapilan biitiin calismalar miisteri istek ve ihtiyaglarmin tam olarak tespiti
ve teminini saglamaya yoneltilmekte ve bu caligmalar sirasinda ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilanarak, tatmin edilmeleri de goz ardi edilmemektedir (Simsek,
2000: 13).

Unlii Japon yonetim bilimci Masaaki Imai’nin su sdzleri konuyu net olarak
ortaya koymaktadir:

“Kaliteden soz edildiginde, akla ilk gelen genellikle iirlin kalitesi olmaktadir.
Oysa bu dogru degildir. TKY da insan kalitesi herseyden once gelir. TKY “insana
kaliteyi islemek™ iizerine kuruludur. Calisanlarina kaliteyi isleyen bir sirket kaliteli
iiretim yolunu zaten yarilamis demektir. Isin ii¢ yapitas: vardir: Donanim (hardware),
uygulama kurallar1 (software) ve insan (humanware). TKY insanla baglar. Donanim ve
uygulama kurallarindan, ancak insan dogru yerine yerlestirildikten sonra soz edilebilir.”
Insan kaynaklarmin verimlilik acismndan énemini ilk kavrayan Japonya, 1960’11 yillarda
bu yondeki calismalarini baglatarak, Bati iilkelerinin hakimiyetinde olan pazarlarin
cogunda hakimiyeti eline almistir. Glinlimiizde basarili olan kuruluslarin, teknolojik
gelisimleri yakindan izlemenin yaninda alisilmisin disinda orgiit yapisina ve yonetim
bi¢imine sahip olan, bunun bir sonucu olarak da insan kaynaklarmndan en iist diizeyde
faydalanabilen kuruluslar oldugu sdylenebilir (Efil, 2006: 15).

TKY tanimlar1 ve agiklamalar1 incelendiginde, toplam kaliteyi herkesin iiretim
ve yonetim silirecine katildigi, miisteri beklenti ve tatminine yogunlasan, stirekli
tyilestirme ve dogru iletisime dayanan, en az maliyetle ve hatasiz sekilde iiretimi hedef
alarak isletmelerin acimasiz rekabet kosullarinda ayakta kalmasini saglayan ¢ok dnemli

ve stratejik bir silah olarak gormek miimkiindiir.



Uretim ve ydnetim alaninda yasanan gelismeler, diisik maliyetlerle daha
yiiksek karlar elde ederek verimliliklerini arttrmak isteyen isletmeleri harekete
gecirmistir. Zamanla insan odakl, katilima ve grup esasma dayali yeni {iretim ve
yonetim teknikleri yaygm bir sekilde kullanilmaya baslanmis, isletmelerin finansal
sermayelerin yaninda insan sermayesini kullanarak rekabet daha fazla gii¢ kazandigi
goriilmiistiir. Yasanan bu siiregle birlikte “insan” unsuruna eskisinden farkli bir bakis
acis1 ile bakilmasi gerekli olmustur (Unal, 2002: 45).

Isletmelerde bilgi Onem kazandik¢a bilgiyi kullanan insanda 6nem
kazanmaktadir. Isletmelere can veren, para, malzeme, isyeri gibi tiim girdileri kullanan
ve ayn1 zamanda kendisi de bir liretim faktorii olan insandir. Ancak ister yonetici olsun
isterse yonetilen yasanan gelismelere paralel olarak insan kaynagi profili de degismistir

(Ozveren, 1997: 34).

1.1.3. Toplam Kalite Odakh insan Kaynaklar1 Yénetimi

Isletmelerde, klasik ydnetim anlayisindan vazgecilip, modern ydnetim
anlayisinin benimsenmesiyle birlikte, isletmenin basarist i¢in isgiiciiniin de teknoloji
kadar énemli oldugu yoneticilerce dn plana ¢ikartilmistir. Isletmelerde insanmn 6n plana
cikmasi, insan kaynaklar1 departmaninin olusturulmasini ve buna bagl olarak, insanlar1
yonlendirici ve verimlerini arttirict birgok sistemin ortaya ¢ikmasini saglamistir.
Calisanlarin1 ve performanslarmi etkin bir sekilde yonlendirebilen isletmelerin rekabet
giiciinii arttirdig gortiilmektedir (Tarlig, 2006: 1).

TKY kurumun insan kaynaklar1 yonetimi gelismeksizin ve insan kaynaklarmin
destegi olmaksizin bir kurumun kaliteli olamayacagi temel goriisiinii kabullenir. Ancak,
TKY yaklasimi kurumun c¢alisanlart i¢ miisteri olarak adlandirmaktadir. TKY
calisanlarin giidiilenmelerini, gereksinimlerinin doyurulmasini kararlara katilmalarini,
etkili ve verimli olmalarin1 amaglar. Bu amacla basarilarin nesnel degerlendirilmesi,
ekip calismalarina katilim, saglikl iletisim ve egitim gereksinimlerinin kargilanmasma
calisir (Kal Der, 2003: 3).

Toplam Kalite Yo6netimi; tiim 6zel ve kamu kuruluslarinda, bir 6rgiitiin kurulug
sebebi olan insanin memnuniyetinin, ancak ¢alisanlarn  memnuniyetiyle
gerceklesebilecegine inanan “insan odakli” bir yonetim felsefesidir.

Gilinlimiiz ¢agdas yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz kilan en

onemli unsurun insan oldugu (Ozgener, 1997: 12; Aytag, 2001: 7) ve beseri kaynaklar
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olmadan fiziksel kaynaklarin tek basina etkili sekilde kullanilamayacagi genel kabul
gormiis bir diislincedir. Gilinlimiizde insan 6gesinin bu derece 6nemli hale gelmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin de gorev ve sorumluluklarini artrmustir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) 6nemli bir degisim siireci yasayarak
geleneksel diisiince modelini kirmis ve giiniimiizde cagdas yOnetimin biitiin ilke ve
kurallarint i¢cine sindirmistir. Bu baglamda, toplam kalite yaklasimiyla adeta i¢ ige
girerek firmanin yOnetim stratejisini paylasir olmustur (Sabuncuoglu, 2009: 29).
Orgiitlerde Insan-Verimlilik-Kalite iliskisini siirekli vurgulayan TKY calisanlar1 her
kosulda ve diizeyde performanslarinin gelistirilmesi, 6rgiitte yer alan tiim calisanlarin
aktivitelerinin devamli iyilestirilmesi konularina odaklanmaistir.

Insan kaynaklar1 stratejisinin, kendine bagli tiim alt islevlerin faaliyet konular1
ve planlar1 ile birlikte ve oOrgiitsel strateji ile tam bir bitinlik icinde olmasi

gerekmektedir.

1.1.3.1. Toplam Kalite Yoénetimi Temel flkeleri ile insan Kaynaklan

Yonetimi ile ilgili Tliskiler

Insan kaynaklar1 birimi tarafindan yerine getirilen tiim faaliyetler, toplam kalite
amaclarina yonelik degisimlere tam destek vermelidir. Bu dogrultuda, TKY ’nin
ilkeleriyle insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliskiler asagidaki bicimde 6zetlenebilir
(Sabuncuoglu, 2009: 30).

Liderlik ilkesine gore: siirekli calisanlarin mutlulugunu, degisimini ve
katilimmi1 amaclayan TKY’nin basarisi, siirekliligi ve gelistirilmesi insan unsurunu
etkin olarak yOnlendiren liderlik ve liderlerle saglanmaktadir. Bu surecin girdisini;
insanin gelistirilmesi ve yonlendirilmesi, ¢iktisini ise, amaglara ulagilmasi, calisanlarin,
miisterilerin ve toplumun mutlulugu olusturmaktadir. Siiphesiz bir isletmede tiim
yoneticilerin liderlik 6zelliklerine ve astlarmi yonlendirme ve egitme becerisine sahip
olmalar1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, ise alma, yerlestirme, egitim
performans degerleme ve kariyer yonetimi gibi kendi biinyesindeki faaliyetleri
gerceklesirken toplam kalite yonetimi ile uyumlu sistemler kurarak iist yonetimin bu
konudaki kararliliginda tiim 6rgiite yansitabilir (Dapere, 1994: 11).

Miisteri Odakhhk ilkesine gore Toplam Kalite icin temel ilkelerden biri
miisteri odakl diisinebilmedir. Calisanlar, isini miisterilerin goziiyle gérmek ve onun

tepkileri dogrultusunda diizenlemek zorundadir (Thomas, 1991: 97) Fakat i¢ miisteri
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yani calisanlar memnun kilinmadik¢a dis miisteri memnuniyeti saglanamaz (Dapere,
1994: 12). Onemli olan -0- hatali iiretim ve % 100 i¢ ve dis miisteri memnuniyeti
gerceklestirmektir. Bu ilkenin hayata gecebilmesi hem 1is iliskilerinde gerekli
diizenlemelerin yapilmasina hem de bu sekilde diisiinlip davranmay1 destekleyen bir
kiiltiirel ortamin yaratilmasina baghdir. Insan kaynaklar1 yonetimi diger fonksiyonlarla
iligkilerini miisteri odakl diisiinmeye dayal1 bicimde kurarak ve onlara tam bir biitiinliik
ve koordinasyon i¢inde ¢alisarak bu ilkenin hayata gecirilmesine yardime1 olabilir.

Ekip Calismasi Ilkesi; Toplam kalitede ekip ¢alismasina dayali diisinmek ve
calismak esastir. Her diizeydeki ekipler i¢inde sorunlar goriisiiliir, ¢oztimler {iiretilir,
projeler gergeklestirilir ve basarilar paylasilir. Sonugta tiim organizasyon ve onun
yarattig1 i sonuglarina karsi herkesin aidiyet duygusu ve sorumluluk hissetmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uzmanlar1 sorunlarm ¢dziimiinde diger
departmanlarla birlikte kendilerini ayni ekibin iiyeleri kabul ederek, yatay iletisimi,
formal ve informel bilgi akis1 ve paylasmayr etkinlestirme yolunda &rnek
olusturabilirler. Ayrica ekip bazli c¢alisma ve sorun ¢6zme bir dizi teknigin
ogrenilmesini gerektirmektedir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, tiim diger departmanlar ile
koordinasyon kurarak ihtiya¢ duyulan egitimlerin planlanmasi ve gergeklestirilmesinden
sorumludur. Verilen egitimlerin etkinliginin Olclilmesi de insan kaynaklarinin
sorumlugundadir.

Siireclerin Iyilestirilmesi ve Siirekli Tyilestirme: Siire¢ esaslilik ve siirekli
tyilestirme toplam kaliteye ulagsmada temel faaliyetlerdir. Bu anlayisa gore sonuglar
tyilestirilmek isteniyorsa o sonucu saglayan siirecleri iyilestirmek gerekmektedir.
Stirekli gelisim de yaptig1 isi gozlemleyerek, miisteri memnuniyetini ve hedeflenen
orgiitsel amaglar1 bilerek calisan, yapilan her faaliyetin nasil daha etkili olacagini
disiinen bir isgoren profilini gerektirmektedir. Siirekli gelisimin bir deger olarak
yerlesip faaliyetleri yonlendirmede yoneticilerin yenilikleri destekleyen tavirlar1 ve
hatalara kars1 tolerans ve degisimlere gosterdikleri duyarliliklar 6nemlidir (Thomas,
1991: 9). Biitiin bu diizenlemeler, egitimli, bilingli, istenen davranis tarzina acik destek
bulan c¢alisanlarla miimkiin olmaktadir. Insan kaynaklar1 birimi diger birimlerle
kuracag1 iligkilerle siireclere yOnelik 1yilestirmeler saglayabilir ve 0Ozellikle bu
tyilestirmelerin gerceklesmesi igin egitsel ve motivasyonel katkilar planlar.

Toplam Katiimcihk Ilkesine gore; calisanlarin katilimi, kisilerin takvim

amaclarma katkida bulunmasi ve sorumluluk paylasarak bir takim ortaminin ic¢ine
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zihinsel ve duygusal agidan girmeleridir. Katilma, orgiit iiyelerinin genel amaglar
dogrultusunda etkili ve rasyonel kararlar almalarin1 ve onlar1 basarili bir sekilde
uygulamalarmi saglamak i¢in kullanilan bir aragtir (Ersen, 1997: 26).

Calisanlarin tam katilimini saglamak, kisinin belirli konularda inisiyatifini ve
yaraticiligini kullanmasi bakimindan 6nemlidir (Argyris, 1999: 17). Diisiincelerini ve
fikirlerini tartigabilen, kararlara katilabilme olanagi bulabilen calisan, yaraticiligiyla
yapilan isin kalitesine biiylik katkilarda bulunabilecektir. Katilmali yonetim, yalniz
performans, verimlilik ve kar1 artrmak acisindan etkin bir yonetim tarzi degil ayni
zamanda ahlaki bir gerekliliktir (Ascigil, 1994: 23).

Calisanlarmm  katilmi  kisileri  giidiileyerek, kariyer ve performansini
gelistirmesine imkan tanir. Ust yonetim tarafindan baslatilan kalite duyarlhilig,
calisanlarin, katilimiyla daha fazla hiz kazanir (Ersen, 1997: 72).

Yonetici ve c¢alisanlarin baglilig1 ilkesine gore: Baglhlik en {iist diizey
yonetimden, en alt diizeydeki is gorene kadar herkesten beklenen bir kavramdir. Is
gorenlerin bagliligl; ¢alisanlarin kurulusun ana prensiplerine uyacagi ve kurulusun da
kendilerini i¢in dogru olan faaliyetleri yapacagmna inanmasidir. Bu inanglara bagl
olarak calisan insanlar, kurulusun basarilar1 kendileriyle paylasacagina ve onlari

yliziistli birakmayacagina inanma ihtiyaci duyarlar (Bozkurt, 2001: 19).

Tablo 1.2. insan Kaynaklar1 Toplam Kalite iliskisi

Insan Kaynag Geleneksel Yaklasim Toplam Kalite Yaklagim

Siiregleri A¢isindan

. Yukaridan Asagiya yatay ve yanal ¢ok
Iletisim Yukaridan - Asagiya shayaayvey
yonlii

. . . ) Siireg geregi kalite gemberleri tutum
Ifade Etme ve Katilma | Istege bagli Oneri Sistemleri
arastirmalari

Etkinlik, verimlilik Standart Kalite Miisteri istegi yenilik genis
Is Dizayn1 prosediirler dar kontrol alani kontrol alan1 otonom is ekipleri

spesifik is tanimlar1 yetkilendirme

C Genis ustalik alanlar1 ¢apraz-fonksiyonel
» Is ile ilgili ustaliklar )
Egitim ) ) Teshis, problem ¢dzme verimlilik ve
fonksiyonel, teknik

kalite
. ) Ekip amaglart miisteri, is arkadaslar1 ve
Performans Olgme ve Bireysel amagla nezarete o o
nezaretginin degerlemesi kalite ve
Degerleme dayali degerlemeler

hizmeti 6ne ¢ikarir.
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Ekip bazl ddiiller finansal ddiiller ve

Odiiller Bireysel ddiiller o
finansal olmayan &diiller (takdir gibi)
Problemleri 6nlemek giivenlik

Saglik ve Gilicenik Problemlerle ugrasmak programlari isgéren asistanligi huzur

programlari

Yoneticiler tarafindan segilir )
Is arkadaslar1 tarafindan secilir. Problem
Semce/ Terfi Kariyer Dar is ustaliklar1 bireysel
o ¢Ozme ustaliklar1 grup basarisina dayali
Gelistirme basarmaya dayali terfi )
) terfi yatay kariyer basamagi
dogrusal kariyer basamagi

Kaynak: Sabuncuoglu, 2009: 68

Yukarida bahsedilen arastirmalar ile ilgili bir degerlendirme yapildiginda, bir
organizasyonun Toplam Kalite Felsefesine gore yonetilmesinin gelisimine ve rekabet
edilebilirligine olan katkis1 tartisilmaz oldugu goriilmektedir. TKY benimseyen firmalar
insani etkin ve verimli yonlendirmenin ¢aligmalarini yapmaktadir. Buradan hareketle,
glinlimiizde insana Oonem veren firmalarin gelisebilecegini sdylemek dogru olur. Son
otuz yilda, ozellikle insan araciligi ile verimliligin arttirilmasi sonucunda, orgiitlerde
insan kaynaklar1 daha yogun bir bicimde incelenmeye baslanmigstir.

Bu incelemelerin sonucunda isletmelerde personel yonetimi kavramindan insan
kaynaklar1 yonetimi kavramina gecis yasanmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramma
gecis ile ayn1 doneme rastlayan egitim sistemlerindeki degisme ve gelismeler de,
kariyer yonetimi kavraminin hizli gelisimine olumlu katkilar saglamistir. Bu baglamda
hayat boyu egitim ve 6grenmenin giindeme gelmesi ve artan rekabet karsisinda hem
calisanlarin hem de orgiitlerin kariyer gelisimini sistematik bir bicimde ele almalar
kariyer yonetimi kavraminin daha sik telaffuz edilmesine neden olmustur

Insan kaynaklar1 yonetiminin son yillarda iizerinde 6nemle durdugu konulardan
biri kariyer calismalaridir. 1970’11 yillara de§in personel ydnetim programlarina
bakildiginda, orgiitlerin daha ¢ok ise alma, yerlestirme, yiikseltme ve isten ¢ikartma gibi
insan kaynaklar1 faaliyetleri tizerinde odaklanan bir yapiya sahip olduklarmi s6ylemek
miimkiindiir. Sonraki yillarda ise orgiitlerin ¢alisma yasammin kalitesinin yiikseltilmesi
konusuna agirlik vermesi, c¢alisanlarin kariyerlerini planlama ve gelistirme
calismalarinin 6nem kazanmasina neden olmustur (Diindar, 1994: 130).

Kariyer yOnetimi hakkinda yapilan akademik calismalar ve c¢alisanlarin
kariyerlerinin etkin bir sekilde yOnlendirilme istegi orgiitlerde Ozelikle de insan

kaynaklar1 departmanlarinin farkindaligini artirmaktadir.
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1.2. Kavramsal Acidan Kariyer ve Tarihsel Gelisimi

Kariyer, isletmelerde gerek bireysel ihtiyaglarin, gerekse de oOrglitsel
ihtiyaclarin g6z oOniinde bulundurulup birlikte degerlendirmeye tabi tutuldugu ve
sistemle biitiinlestirildigi bir yonetim etkinligidir. Kariyer yonetimi etkinliginin
gelisimi; Oncelikle yonetim kiiltiiriindeki degisim olmak iizere, insan kaynaklar
diisiincesinin gelisimi ve Ozellikle de bilgi toplumuna gecis siirecleri ile birbirine
paralellik gostermektedir. 21. yiizyilda isletmelerin kariyer gelistirme konularina daha
fazla 6nem vermesi gerektigi her firsatta vurgulanan bir gercektir. Bunun en 6nemli
nedenleri ise; takim caligmalarina olan ihtiyacin artmasi, istthdam anlasmalarmin
degisen dogasi, 6grenen Orgiitlere yonelis, orgiitsel tasarimlardaki degisim ve yapilarla
ilgili benzeri faktorler olarak swalanmaktadir. Isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi,
verimliligin artirilmasi ¢abalari, ¢alisanlarin beklentilerini uzlagtirma ihtiyaci gibi insan
kaynaklar1 problemlerine ¢oziim araniyor olmasi kariyer konularini, glinlimiizde daha
fazla 6n plana ¢ikarmaktadir (Simsek ve ark., 2004: 18).

Kariyer sozciigii, Tiirkce’ye Fransizca “carriere” sozciligiinden gecmistir.
Sozciik, Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde “carriera”
(araba yolu) anlamma gelmektedir. Fransizca’da kelime; meslek, diplomatic kariyer, bir
meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi
cevrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir (Ozgen ve ark., 2002: 185).

Kariyer kavraminin gegmisine bakildiginda, tam anlamiyla 1970’11 yillarda
incelemeye alip, is diinyasinda kullanilmaya baslanmasma karsm modern kamu
hizmetleri anlayisinin gelismeye basladigi 16. yilizyildan baslayarak, 6zellikle devlet
memurlugu kavrami ile beraber ortaya ¢ikip gelisme gosterdigi goriilmektedir (Ozgen
ve ark., 2002: 185). Ozel sektdrde yer alan isletmelerin giiniimiizde kabul géren kariyer
kavramina bakis1 ise Ikinci Diinya Savasi'ni izleyen zenginlik déneminde sekillenmistir.
Savastan sonraki donemde, Amerika Birlesik Devletleri ve diger endiistrilesmis tilkeler
onceden tahmin edilemeyen bir ekonomik biiyiimeyle karsilasmiglardir. Bu biiyiime
aynt zamanda mevcut Orgiitlerin sayilarinin ¢ogalmalarim1 da saglamis ve rekor
sayilarda yeni isletmenin a¢ilmasma neden olmustur. Bu ortamda orgiitlerin kalifiye
insan sermayesine olan ihtiyaci artmig ve c¢alisanlar daha 6nceleri pek miimkiin olmayan
bir takim 1is firsatlarma sahip olarak oOrgilit basamaklarmi hizla tirmanmaya
baslamiglardir. Tiim bu gelismeler bireylerin kariyerlerini yonetme ihtiyacini da

beraberinde getirmistir. Bu baglamda hem bireyler icin hem de orgiitler i¢in kariyer
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yonetimi kavrami insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 i¢inde en yeni ve en ¢ok tartisilan
konulardan biri haline gelmistir.

Literatiir incelendiginde kariyer kavraminin, insanlik ve is diinyasi i¢in bilimsel
olarak kullanilmaya baslamasi ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu
‘Meslekler Psikolojisi’ kitab1 ile olmustur. Daha sonra 1957 yilinda Donald E.
Supper’in yazdig1 ‘Kariyer Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman ve O Hara’nin yazdigi
‘Kariyer Gelisimi, Secimi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’ ve
bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu ‘Meslek Tercih
Teorist’ kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir. Tiim bu ¢aligmalarin ardi sira Miller
ve Form’ un 1964 yilinda yazdiklar1 “Endiistri Sosyolojisi” konunun sosyolojik boyutunun
temellerini olusturmustur. Boylece kariyer konusu psiko-sosyal bir goriintiiye sahip konuma
gelmistir. Yine aym1 yilda Wroom’un is ve motivasyon kuramlar1 ile Maslow ve
Herzberg’in motivasyon c¢alismalar1 kariyer konusundaki tartigmalarin yogunlagmasi
sonucunu dogurmustur. 1970’11 yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan yasaminin nasil
bir gelisim ve degisim gosterdigi, bilim adamlarmin daha yogun bir bigimde ilgi odagi
olmustur (Serpil, 1997: 19).

Kariyer kavrami 1970°li yillarda ele alinmaya baslayan bu kavram son
zamanlarda 1s literatiiriinde olduk¢a sik kullanilan bir sdzciik haline gelmistir. Kariyer,
bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve stirekli
olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi anlaminda kullanilmaktadir. Kisinin
calisma yasami boyunca iistlendigi islerin bir biitlinii olarak tanimlansa da, kariyer
kavrami bu tanimim 6tesinde daha genis bir anlam ifade etmektedir. Bir kisinin sahip
oldugu kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri degil isyerinde kendisine verilen is
roliine iliskin beklenti, amac, duygu ve isteklerini gerceklestirebilmesi igin egitilmesi ve
boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma istegi ile o isletmede
ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 23).

Is diinyasinda kariyer ydnetimi kavramimi &ne ¢ikaran bir baska gelisme ise
rekabetin giderek artmasi ve degisime odaklanma sonucunda, bireysellik ve bireycilik
anlayislarinin benimsenmesinde artis goriilmesidir. Bu durum gegmisin devamli ¢alisan
sadik is¢i anlayismin yerine, firsatlar1 degerlendiren ve kendini siirekli gelistirerek orgiit
icinde hizla yiikselen bir ¢alisan anlayisinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Ayrica,
refah diizeyindeki artigin yayginlasmasi ve bireyin daha 1yi bir hayat arayisma girmesi,

i degistirme ve farkli mesleklere ge¢me olanaklarmi da beraberinde getirmistir.
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Orgiitlerde meydana gelen bu degisim ve doniisiimler, kariyer kavrammimn &neminin
daha da artmasinda etkili olan faktdrlerin basinda gelmektedir (Ozgen ve ark., 2002:
186).

Ozetle yonetimde ¢agdas yaklasimlarm ¢ogaldig: son yillarda, kariyer yonetimi
kavrami yiikselen degerler arasinda kendisini gostermeye baslamistir. Personel yonetimi
anlayismin terk edilip, daha kapsamli bir bakis acismi beraberinde getiren insan
kaynaklar1 yonetimi anlayismin hakim olmasiyla orgiitlerde insana verilen 6nem daha
da artmustir. Tiim bu gelismelerin sonucunda insan ihtiyaclar1 ile orgiitsel ihtiyaglarin
ayni anda karsilanmasi esasma dayali olan kariyer yonetimi anlayis1 bugiinkii seklini

almistir (Ozgen ve ark., 2002: 186).

1.2.1. Kariyer Kavraminin Tanimi

Kariyer kavrami birbirinden ¢ok farkli sekillerde tanimlanabilir. Bu tanimlar
basit olabilecegi gibi, karmasik da olabilmektedir. Kariyer kavrami en basit sekliyle bir
meslekte yiikselme, belirli bir statii elde etme, ilerleme ve tercih edilen bir meslek sahibi
olma seklinde tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer, bireyin ise baglangicindan emekliligine kadar olan stiregte, ayn1 orgiit
icinde ayni is i¢in ¢esitli gorevler alarak ytlikselmeyi ifade ettigi gibi meslegin degisik
alanlarinda faaliyet gosteren farkli orgiitlerde farkh islerde ¢alismay: da ifade eder.
(Calik ve Eres, 2006: 32-33).

Baska bir tanima gore kariyer, bireyin, baslangi¢ yaptigi, yasaminin iiretken
yillarim kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢aligma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is
ya da pozisyonlar biitiinii olarak da tanimlanabilir. Bu baglamda kariyer, calisma
hayatinda bireylerin degerlerinde, tutumlarinda, is basarilarinda ve motivasyonlarinda
calisma siireleri ilerledikce yonetim kademelerinde ortaya c¢ikan degisimlerle
bulunabilecekleri pozisyonlarm bir siralamasidir (Simsek, 2002: 44).

Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi, ise iliskin deneyim ve faaliyetler
olarak algiladig1 tutum ve davranislar dizisi olarak da tanimlanabilir. Insanlar hem
sosyal hayatlarinda hem de is hayatlarinda kendileri i¢in uygun gordiikleri hedeflere
ulasmak amaciyla bir¢cok faaliyette bulunurlar. Bu faaliyetler sonucunda olusan
deneyim ile birikim ise bireyin kariyeri olarak tanimlanabilir (Eryigit, 2000: 9). Bu

bakis acisi ile kariyer, kisilerin ¢aligtiklar is alanlarinda, isin gerektirdigi bilgi, beceri,
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davraniglar, tecriibe, ve yilikselme imkanlarma goére asamalar katetmek sarti ile
yiikselmeleri neticesinde ulagacaklar1 mevkileri ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.

Goriildigii gibi kariyer, degisik kisiler i¢cin degisik anlamlar tasimaktadir.
Kariyerin baslica kullanim alanlarmni birka¢ madde ile 6zetlemek miimkiindiir. Bunlar
(Klaft ve ark., 1985: 379, aktaran Aytag, 1997: 19):

- ilerleme, terfi etme: Bu goriise gore kariyer bir orgiitte veya profesyonel
hiyerarside siirekli yukar1 dogru gidisi olan bir hareketi ifade etmektedir. Buna gore
kariyer basarisi, terfi ve maasla olciiliir

- Yasam siiresince birbiri ardina girisilen isler: Bu goriis kariyeri kisinin
calisma hayat1 boyunca iistlendigi islerin biitliniinii ifade etmek ic¢in kullanmaktadir.
Ornegin; bireyin yasami boyunca yer aldig1 bes farkli orgiitte {istlendigi birbirinden
farkli onbir 1s kisinin kariyerini olusturmaktadir.

- Meslek, is: Bu goriis yoneticilik, doktorluk, avukatlik, miithendislik gibi baz1
meslekleri kariyer yapilabilecek meslekler olarak goriirken, is¢ilik, memurluk,
sekreterlik gibi meslekleri is olarak tanimlamaktadir.

- Kisisel olarak elde edilen isle ilgili davrams ve tutumlar: Bu goriise gore
kariyer, bir kisinin yasam siiresi i¢inde, isle ilgili deneyimler ve faaliyetleriyle
baglantili, kisisel olarak elde etmis oldugu davranis ve tutumlar dizisidir. Bu tanim bir
yandan bireyin yasam siiresi i¢cinde sahip oldugu isler gibi objektif 6zellikler1 igerirken,
bir yandan da degerler, tutumlar gibi subjektif 6zellikleri igermektedir.

Kariyer ile ilgili biitiin bu tanimlar incelendiginde ortak noktalarinin, ¢alisan
kisinin basar1 derecesini simgeleyen, isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve Orgiit
basamaklarinda yukariya dogru cikarak yiikselmesini temel alan bir kavram oldugu
goriiliir (Aytag, 1997: 19-20). Bu baglamda kariyer kavrami insanin davranig motifleri
ile donanmis bir yasam boyunca devam eden isler serisini ifade eder. Nasil tanimlanirsa
tanimlansin kariyer, ¢alisan kisiye psiko-sosyal yonden tatmin saglayan bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii kariyer siirecinde ilerleme saglayan kisiler, her adimda
bir ihtiyaglarinin karsilandigmi gormekte ve bunun sonucunda daha mutlu bireyler

olarak bulunduklar1 topluma art1 deger katmaktadir (Ugur ve Adem, 2003: 245-246).

1.2.2. Kariyer Kavramimnin Onemi
Kariyer, insanlarin yasamlarinin biiyiik boliimiine hakim olmasi agisindan

oldukca Onemlidir. Kisinin psikolojik ve sosyal bakimdan gelisimini yakindan
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ilgilendirmekle birlikte kariyer, bireyin kendini tanimlamasi ve kendi smirlarinin
farkinda olmasi saglar. Bu durumda soyle ifade edebiliriz ki, bireyin tatmin diizeyi
kariyerinin ulasabilecegi noktalar1 gosterirken, basari, sorumluluk alabilme sistematigini
de gelistirmektedir. Kariyer, kisinin yasaminda ilk olarak maddi ve somut katkilarda
bulunur, insanlarin yasamlarin1 ideal diizeyde gerceklestirebilmeleri igin kariyer
basamaklarimi daha hizli tirmanmalar1 ve geldikleri noktada kalict olmalar1 gerekir.

Birbaska ifade ile; Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri degil,
isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklentilerini, amaglarini, duygu ve
arzularini, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek diizeyini de g6z oniinde bulundurmay1
gerektiren bir olgudur. Bir baska deyisle kariyer, bireysel ve oOrgilitsel hedeflerle
dogrudan baglantili, bireyin hayat1 boyunca tecriibe edecegi isleri ve bu islerle ilgili tiim
stirecleri kapsayan bir olgudur (Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer secimi, bireyin hayatinda verdigi en 6nemli kararlardan biridir, ¢linkii
bireyin hayatinin biliyiik ve 6nemli bir kismi ¢aligma ortaminda gegmektedir. Kuskusuz
insanlar, kendi yeteneklerine uygun bir meslek se¢cmek, sectikleri mesleklerine uygun
bir iste calismak ve calisma yasamlari boyunca mesleklerinde kariyer yapmak,
yukarilara dogru ¢ikmak arzusu duyarlar (Dursun, 2003: 244).

Kariyer kavrammim O6nemi daha genis bir perspektiften ele alindiginda ise;
kariyerin birey, orgiit ve toplum gereklerinin iliskilendirilmesinden dogmakta oldugunu
da fark edilmektedir. Orgiit ve birey gereklilikleriyle ele alman kariyer olgusu,
toplumsal yasamin da kaynagini olusturmakta ve toplum yasantisina sekil vermektedir.
Orgiit yapilarinda ve calisanlarin bireysel gelisiminde saglanan her tiirlii ilerleme veya
tersi durumlar toplumsal yasami temsil eder niteliktedir (Kanawaty, 1996: 365).

Asagida kariyer diisiincesi ele alindiginda birey ve Orglitiin birbirine

saglayacaklar1 getiriler ve degisim konular1 siralanmistir (Elmer, 1988: 157).
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Tablo 1.3. Kariyer Diisiincesinin Bireye ve Orgiite Getirileri

Bireysel Kararlar Bireyin Getirileri Orgiitsel Getiri ve Kolayhklar
Isgiiciine Katilim Egitim Ucret
Yakin Iliski Kurmak Fiziksel Yetenekler Egitim
Yiksek Performans Zihinsel Yetenekler Gelisim
Kisilik Transfer, Terfi
Yaraticilik Is Dizayn1
Is Deneyimleri Kariyer Yollarinin Belirlenmesi
Is Thtiyaglar Gelecek Firsatlari
Davranislar Bireyin Firsatlar1 Yakalamasi
Deger Yargilari Kariyer Alternatifleri
Beklentileri Orgiit Iklimi, Rekabet, Liderlik,
Geri besleme, Genel Motivasyon

Is yasaminda giic ve yetki sahibi olmak, yapilan isin tatmin edici olmasi,
kararlara katilim, egitim ve gelisim programlarinin sistematik ve olumlu sonuglar
doguracak sekilde planlanmasi, basarilarinin takdir gérmesi, is giivenligi ve aitlik
duygusunun saglanmasi, her ¢alisanin 6rgiitiin bir ortagi olarak goriilmesi, dengeli ticret
sistemi gibi faktorler bireylerin Orgiite olan baghliklarimi artirdigi gibi, kariyer
hedeflerine ulagsma firsat1 verildigi icin de motive edici 6zellik tasimaktadir. Bireylerin
kariyer slirecinde hem Orgiite hem de calisana sorumluluklar diismektedir. Kisi kendi
yapabileceklerinin farkinda olarak, bunlar1 hayat gegirirken, Orgiit de bu ihtiyaclarin

karsilanmasi i¢in gerekli ortami hazirlamak zorundadir.

1.2.3. Kariyer Donemleri

Insan kaynaklar1 literatiiriinde kariyer donemleri ile ilgili birgok model ve
kuram bulunmaktadir. Bu modellerin hepsinin birlestigi nokta kariyerin birbirinden
farkli 6zelliklere sahip bir takim donemlerden olustugu seklindedir. Baska bir ifadeyle
1 yasami boyunca kisiler, biyolojik olarak dogma, biiylime, gelisme ve yok olmaya
benzer bir takim kariyer asamalarindan ge¢mektedirler. Bu asamalar birbirleriyle
zincirleme olarak bagli olup, tiim bireyler siireleri farkli olmakla beraber tiim bu
donemlerden gecerler.

Bireylerin yasam siirecleri kariyer evreleri ile gelismektedir. Kariyerin
sekillenmesi, belirlenmesi ve gelistirilmesinde bireyin fiziksel, sosyolojik, cinsiyet,
egitim gibi bir¢ok 6zelligi, kariyerin olugsmasinda ¢ok 6nemli birer etkendirler. Birey bu
ozelliklerinin etkisiyle kendisi i¢im bir amag belirler ve bu amaca ulagsmada ve ulastigi

noktada gelismeye caba sarf etmektedir (Temel ve Eres, 2006: 52).
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Sekil 1.1. Bireysel Kariyer Planlamasindaki Kariyer Yasam Safhalan

Kariyer

4

Kariyer | Kariyer Kariyer Sonu

Baslangicr Ortasi / Gelismenin Devami

Tecrﬁbenil}e&@i

/ Azalma

L Tlgisizlesme
I o I v AY
" Yas

15 25 35 45 55 65 75

Kaynak: Robert ve Jackson, 1994: 287

I- Ana babadan ayrilmak kendi kimligini bulmak,

II- Kendini yetigkin hissetmek, kariyer i¢in ¢alismak, kariyeri disarida
denemek,

I11- Kisisel degerlerinin sorgulamak (Oliim duygusu olusumu),

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

V- Kisi olgundur, kendini kabullenmeyi Ogrenir. Yasamin anlamimin
sorgulamaya baglar.

Sekil 1°de goriildiigii gibi, birey, ¢alisma yasamui siirecinde kariyerinde farkli
asamalardan ge¢mektedir. Kariyer asamalari; kesfetme-arama, kurma, kariyer ortasi,
kariyer sonu ve azalma asamasi olarak boliimlere ayrilmistir. Her asama, bireyin
calisma yasamini 6nemli 6l¢tide etkilemektedir.

Kesfetme-Arama (0-25 yas): Kariyer yonetimi siirecinin ilk basamagi kariyer
arastirmasidir.  Arastirmalar gostermektedir ki, kariyer arastrma davranislarin
gelistirilmesi, firsatlar1 yakalama, c¢esitli kurs ve seminerlere katilim ile iligkili bir
siirectir. Hangi alanda kariyerin gelistirileceginin saptanmasi ise c¢alisanin gelisim
odakli davranislarim1 yonlendirir. Tipik olarak, bireyler kariyer bilgilerini deger, ilgi,
yetenek diizeyleri, zayif yonleri ve ¢evre arastirmasi yoluyla elde eder. Kariyerlerinde
basarili bir sekilde ilerlemek isteyen bireyler geleceklerini sansa birakmak yerine
derinlemesine arastirma yapma ihtiyaci duyarlar. Bunun sonucunda kariyer bilgisinin
artist ve kariyer basaris1 i¢in gerekli yetenek ve davranislarin hangileri oldugunun

bilinmesi ortaya c¢ikar. Sonu¢ olarak, bu donem gelisimci davranig ve gelisim
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aktivitelerine katilimdaki goniilliige baglidir. Kendilerinin zayif ve giiclii yonlerinin
bilincinde olan calisanlar, zayif yonlerini gelistirecek davranislarda bulunma egiliminde
olacaklardir (Noe, 1996: 121).

Kurma (26-35 yas): Birey artik aradig1 isi bulmustur. Elinden geldigi kadar ise
saldirmaya calisir. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve de@erlendirmeye bakar. Geri
bildirim mekanizmalarini isleterek tutum ve davraniglarini denetler, diizenler. Fizyolojik
ve giiven gereksinimlerini bu silire¢ i¢inde gidererek, daha iist basamakta yer alan
ihtiyaclarini algilamaya baglar. Boylece kendine yeni hedefler belirlemeye ve onlara
yonelebilecegi firsatlar1 kollamaya baslar. Bu donem ilk isi bulma, ise yerlesme,
yetenek kazanma, isi 6grenme ve akranlari tarafindan kabul edilme siireclerini kapsar.
Kisi giivenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu sathada belirsizlik ve
bunalimlar baslar (Bayraktaroglu, 2003: 130).

Kariyer ortasi (36-50 yas): Bu asamada bireyin 68renci olmaktan yapiciliga
gecmesi beklenmektedir. Bu donemde giivenlik ihtiyacinin 6nemi azalmakta, basari,
sayginlik, bagimsizlik ihtiyaglari 6n plana c¢ikmaktadir. Sorumluluk ve {stiinliik
ozellikleri tasiyan islere gegme arzusu egemendir. Kisinin sorumluluklarinin artisi,
baskalarina onderlik etme, bu donemin tipik 6zelliklerindendir. Bu donemde mesleginde
ilerleyen bir kisi, yonetim basamaklarindan yukariya dogru hizla yol almaktadir. Bu
donem kisisel gelisme agisindan orta yas krizinin bagsladigi donemdir. Bu donemde
kisiler kariyer planlarmi, hedeflerini yeniden gézden gecirirler. Basarilarin1 yeniden
degerlendirerek gerekli diizeltmeleri yaparlar. Ve ya kariyer hedeflerini hatta yasama
bicimlerini degistirebilirler, yeni bir ig ararlar.

Bircok kisi, kariyer ortas: sathasina ulasincaya kadar ilk kariyer ¢ikmaziyla
heniiz yiiz ylize degildir. Bu safhada kisi varolan kazanimlarin1 korumaya yonelir ve
performansmi gelistirmeye devam edebilir ve ya artik yeni kazanimlar saglayamaz,
eskidigini fark ederek durgunluk (plato) olusturabilir. Bu diizliikteki kariyer ortasi
calisanlar1 daha az iiretkendirler, verimleri azalir ve mesleki ilerlemelerinden daha az
doyum alirlar. Dolayisiyla mutsuzdurlar. “Kariyerini muhafaza etme sahasi” da denilen
bu donemde kisi kendini sorgulamaya baglar. Bir diger ifade ile kariyer baslangicindaki
yasam stilini, se¢cimi yeniden degerlendirir. Calisanlarin ¢ogu kariyer yasamlarmin
ortasma gelmeden kariyer krizlerini yasamazlar. Kriz, isyerinden ya da isin disindaki bir
nedenden kaynaklanabilir. (Bosanma, hastalik, alkol, bir yakinin 6liimii gibi).Bu donem,

is disinda ilgi alanlar1 veya ikinci kariyer planlamalarinin gelistirildigi donemdir.
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Kariyer sonu: Kariyerin en uzun sathasi olup, kisinin kariyer yasaminin
sonuna geldigi asamadir. Kimileri ¢alisma yasaminin en iist diizeylerine ulagmiglardir.
Eskime ve kariyer ortasi sorunlari bu sathaya da tasmir. 50-65 yas arasi olan bu
donemde kisi, is hayatinda sagladig1 yeri korumaya yonelik ¢aba sarf eder. Sayginlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyact onemini korumaktadir. Bireyler, bu sathada kisilige
yonelim {lzerinde odaklagirlar, oOrgiite yOnelimleri azdir. Kisiler bu donemde
performanslarmin, mobilitelerinin azaldigini ve muhtemelen halihazirdaki islerinde
kilitlenip kaldiklarini fark ederler.

Azalma (emeklilik): Emeklilik genelde 55-65 yaslarinda olusur. Emeklilik
yaklastikca bireyin giicli, sorumluluklar1 ve kariyeri azalir. Bazilar1 i¢in bu durum bir
soktur. Siiphesiz emeklilik birinin kariyerinin son bulma halidir. Bazilar1 emeklilik
donemine ait planlar yaparken, bazilar1 da orgiitten ayrilmayip damgmanlik yaparak o
gline kadar kazandigi deneyimlerinden orgiitii ve gen¢ calisanlar1 yararlandirirlar.
Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi, yeni
rollerin gelistirildigi donemdir.

Ancak, tamamiyla kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is kimliginin kayb,
bircok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol acacaktir. Kariyerdeki
bu azalma, karsilanmayan beklentiler sonucunda ve birtakim engellerle, calisanlarin
kendilerini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol agar. Burada kisi
sectigi kariyer ve yasam seceneklerinden tatmin duymak ihtiyacindadir. Ancak tatmin,
aynen kariyer sathalarinda oldugu gibi yasa bagli olarak bir gelisme gostermektedir. Bu
sathada da is tatmininin azaldigi dikkat c¢ekmektedir. Goriildiigii iizere bireyler
yasamlar1 boyunca c¢esitli yasam devrelerinden gecgerken ayni zamanda kariyer
sireclerini de sekillendirirler. Kisi belirli yas donemlerinde cesitli mevkilerde
bulunabilir. Yaglilik donemi ise kisinin kariyer siirecinin de etkisini yitirdigi bir ddnem
olarak ifade edilebilir. Bireylerin gelisimi yasam boyu gelisim olarak ele alinmaktadir.
Gelisim, 6grenme ve olgunlasma yoluyla bir kisinin g¢evreye uyum saglamasimi

kolaylastiracak bir siirectir (Erdogmus, 2003: 21).

1.2.4. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar
Bireylerin kariyerleri boyunca yasadiklar1 bazi sorunlar kendi 06zel
yasamlariyla ilgilidir. Bunlar bireyin cinsiyeti, medeni durumu, ekonomik durumu ve

birden c¢ok alandaki uzmanliklarin olmasi1 kariyer yasammi olumsuz yonde
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etkilemektedir. Bireyin 6zel yasamindan kaynaklanan kariyer sorunlarina bakildiginda

sunlar1 siralanabilir.

1.2.4.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Erkeklerin egemen oldugu is diinyasina giiniimiizde kadinlarin da katilmasi
hem devlet hem de toplum tarafindan desteklenmektedir. Kadinlarin egitim
seviyelerinin yiikselmesi de ¢alisma yasamina kadinlarin girisini hizlandirmistir. Kendi
parasmi kazanan kadmnlarm olmasi kadinlara yeni sorumluluklar yiiklemekte ve is ile
birlikte kadinlar1 stres altinda olmasina sebeptir.

Glinlimiizde calisan kadinlarin sayis1 artmakla birlikte kadin yodneticilerin
sayis1 da giderek artmaktadir. Ancak kadin yoneticilerin igletmenin iist diizey yonetime
gelmesinde birtakim sorunlar bulunmaktadir. Bu nedenle bayan iist diizey yoOnetici
sayis1 belirgin bir sekilde erkek yOnetici sayisina oranla ¢ok az oldugu goriilmektedir
(Calik ve Eres, 2006:67). Kadinlarin evli, cocuk sahibi olmas1 ve is hayatinda da kariyer
hedeflerini gergeklestirme arzusu giinlimiiz kadmlarmi oldukg¢a yipratmaktadir. Bu
nedenle kadinlar erkeklere nazaran kariyer sorununu daha fazla yasamakta ve

hissetmektedir.

1.2.4.2. Ay Is181 Sorunu

Ay 15181 sorunu diizenli istihdam i¢inde ¢alisan kisinin ¢alisma saatleri disinda
baska bir iste caliymas1 durumunda ortaya ¢ikan bir sorundur. Ay 15181 sorunu ilk olarak
calisanlarin mevcut islerini kaybetme ihtimaline karsi ek isleri bir giivence olarak
gormeleri ve maddi anlam da ikinci bir gelire sahip olarak gereksinimlerini kargilamak
istemelerinden ortaya ¢ikmistir (Okakin, 2008:145). Baska bir ifadeyle bir bilgisayar
programcisinin evde program yapip satmasi 6rnegi gibi.

Ulkemizde birgok kisi yeterli gelir elde edememe nedeniyle sahip olduklar:
bilgi birikimleriyle ek is yapmaktadir. Boylelikle bireyler oncelikli olarak ekonomik
sorunlarmi ¢ézmeye calismaktadir. Bu durum bireylerin kariyerlerinin ilerlemesinde

basarisiz olmasina neden olmaktadir.

1.2.4.3. Cift Kariyerli Esler
Kariyerle ilgili olarak sik karsilasilan sorunlardan biri de ¢ift kariyerli esler

olarak bilinen, her iki calisan esin de kendi kariyerleri ile ilgili hedeflerinin yarattigi
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sorunlardir. Cift kariyerlilik her iki esinde kendi kariyerinin pesinde kosmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Okakin, 2008: 145).

Giderek daha ¢ok sayida kadinin c¢alisma hayatinda yer almasi, isletmelerde
cift gelirli ve ¢ift kariyerli eslerin sayisinin da artmasia yol agmustir. Cift gelirli aile her
iki esin de ¢alistig1 aile modelidir. Eslerden sadece biri (bu genellikle erkek olmaktadir),
kariyer elde etmek i¢cin ugrasirken, kadin ise isi sadece para getiren bir ugras olarak
goriilmektedir. Bu nedenle kadmin rolii kariyer sorumluklarinda aile yasamini
ekonomik destek saglamayi hedeflendirilmektedir. Bu tutumdan dolay1 da kariyer

planlamasinda istenilen seviyenin onii engellenmektedir.

1.2.4.4. Cift Kariyerlilik

Kariyerdeki bir diger sorun ise bir kisinin ayni anda iki kariyere birden sahip
olmasidir. Ozellikle birden fazla iste ¢alisan kisiler acisindan her iki is de belli bir
uzmanlik ve tecriibe gerektiriyor ise ve her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer
sagliyorsa bu kisilerin ¢ift kariyerli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Aytag, 2005:276).

Her iki kariyer basamaginda ilerlemek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir
kariyer basamaginda ilerlemek, bireyin karsilastig1 zorluklar1 engellemeyerek, is tatmini

ve motivasyonu artiracaktir.

1.2.4.5. Kariyer Donemi Sorunlan

Calisanlar kariyerler siiresince ¢esitli sorunlarla karsilagirlar. Bunlarin bir kism1
kendisi 1ile ilgili sorunlar olabilecegi gibi calisma ortamimdan kaynakli sorunlarda
olabilir. Donemler itibariyle bireylerin karsilagabilecegi sorunlar su sekildedir (Aytag,
2005: 277):

Baslangic donemi sorunlari: Calisma hayatma ilk baslayan kisi oldukca
hevesli ve kararl bir sekilde kariyer hedefini belirlemeye calisir.

Kariyer ortasi sorunlari: Kariyer ortasi artik calisanin belirli deneyim ve bilgi
kazanimindan sonraki doneme denilmektedir. Bu donemde karsilasilan sorunlardan
kariyer diizlesmesi (platosu) ile Beceri ve Yetenegin Yitirilmesidir. Bunlar su sekilde
agiklanmaktadir:

- Kariyer diizlesmesi (platosu): Kariyer Diizlesmesi (platosu) kisinin
kariyerinin herhangi bir asamasinda terfi olanaklarinin geg¢ici ya da kalici olarak

azalmasi durumunda goriilmektedir.
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- Beceri ve yetenegin yitirilmesi (yetenek demodeligi): Demodelik,
personelin yeni 1§ siiregleri hakkindaki yeni bilgileri, teknikleri ve teknolojiyi
bilmemesinden dolay: yetkinliginin azalmasidir (Noe, 1999: 364). Bireyin yaslanmasi
bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden olabilir. Bunun yaninda teknolojik
gelismelere ayak uyduramayan bireyin mevcut beceri ve yeteneklerinin degersiz veya

kullanigsiz hale gelmesidir (Ozden, 2008:312).

1.2.4.6. Kariyer Sonu Sorunlan

Kariyer sonu sorunlarindan en énemlisi emekliliktir. Emeklilik, is ve is roliinii
birakmak ve issiz bir hayata gegistir. Emeklilik ile birey duygusal, maddi ve sosyal
olarak bir¢ok sikintili donemlerden ge¢mektedir.

Emeklilik iilkemizde ve gelismis bircok iilkede 65 yas kabul edilmistir. Yasin
ilerlemesiyle olusan fonksiyonlardaki bozulmalar1 yaninda {iretici olmamanin
kabullenilmemesi, bazen bireylerin olumsuz davranislar1 sergilemesine de yol agabilir.
Yaglanma, becerinin yitimi ve isin kaybi diisiincesi, bireyleri bir bosluk icinde
birakacaktir (Aytag, 2005:286).

Bunun i¢in isletmeler ¢esitli faaliyetlerle yasli personelin gereksinimlerini
karsilayabilirler. i1k olarak calisma saatlerinde esneklik saglama, yasl iscilere daha az
calisma, seyahat etme, hasta esi ile ilgilenme gibi imkanlar verir. Ikinci olarak
arastirmalar, isletme destekleyici egitim zirvelerini, 40 yasinda kabul etme ihtimalinin
daha fazla oldugunu gosteriyor. Modas1 gegmis teknikleri birakip yeni teknolojiye hazir
olmak i¢in egitim gerekliligi isletme tarafindan yash calisanlara anlatilmalidir.
Ugiinciisii, yasli personele uzun vadeli saglik ve yashlik bakimini gerektiren yardim
isterler. Dordiinciisii, yash personelin yeni islerine, yeni kariyerine ve de agik olarak
sorumluluklar1 tespit edilmemis, daha az giivenli pozisyonlara gecislerinde yardimci
olabilmek i¢in danismanlik yapmak ve tavsiyelerde bulunmak énemlidir (Noe, 1999:
377).

Bu donemde isletmelerin bireyleri emekliligin hayatin ve caligmanin sonu
olmadigi konusunda bireyleri ikna etmektir. Isletmenin saglayacagi programlarla

bireylerin emeklilige ge¢is siireci kolaylasacaktir.
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1.3. Kariyer Planlama

1.3.1. Kariyer Planlamanin Genel Kavramsal Cercevesi

Giliniimiiziin kiiresellesen is diinyasinda orgiitler, rekabet gii¢lerini arttirmak ve
daha verimli ¢alisabilmek i¢in bir takim onlemler almaktadirlar. Bunun sonucu olarak
insan sermayesine yapilan yatirim Orgiitlerin birinci 6nceligi haline gelmektedir. Bu
baglamda orgiitler calisan kalitesini arttrmak ve g¢alisanlarin mevcut yetkinliklerini
siirekli olarak gelistirerek Orgiitiin basarisina katkida bulunmak i¢in bir takim planlama
faaliyetlerinde bulunmaktadirlar. Calisanlar da, orgiitlerin yeniden yapilan faaliyetlerine
ve isletme stratejilerinde yasanan degisim ve doOniisiimlere ayak uydurabilmek igin,
bireysel gelisimleri ve kariyerleri konusunda daha fazla s6z sahibi olmaya
baslamaktadirlar.

Orgiitlerde yasanan degisimler, kariyer kavraminin hem ¢alisanlar i¢in hem de
orgiitler icin lizerinde Ozenle durulmasi ve planlanmasi gereken bir kavram haline
gelmesine neden olmustur. Birey acisindan bakilacak olursa kariyer; meslek hayati
siiresince takip edilecek olan bir yol olarak disiiniildiigiinde, kisileri amaglarina
gotilirecek olan ¢ok cesitli kariyer yollarindan s6z etmek miimkiindiir. Burada onemli
olan nokta; alternatifler arasinda en uygun ve amaca goétiirmede en etkili olan kariyer
yolunun se¢ilmesi ve bu yolda basarili olmak i¢in gerekli faaliyetlerin planlanmasidir

(Ugur, 2003: 246).

1.3.2. Kariyer Planlamanin Tanim

Kariyer Planlama: Kariyer planlamasi kisinin yasami boyunca yer alacagi
islerle ilgili gorevlerinin, hedeflerinin ve geleceginin planlanmasidir. Bir diger ifade ile,
bir kiginin kariyerini siirdiirecegi mesleklerin, igyerlerinin ve yollarin se¢imidir (Aytag,
1997: 20). Ote yandan kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarmin ve bu amaglarin
basarilmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siireci olarak da tanimlanabilir. Kariyer
planlamas1 hem bireyi hem de orgiitii etkiler. Her ne kadar birey kariyer planin alicis1 ve
uygulayicist olsa da, orgiitlin bireyi bu siirecte desteklemesi gerekmektedir (Bayraktar,
2004: 7).

Kariyer planlama ile ilgili pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Birey odakli olarak
bakildiginda kariyer planlama, ¢alisanlarin kisisel yeteneklerini gelecekte orgiit iginde
nasil kullanacaklarina karar verdikleri bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu,

2000: 148). Ote yandan organizasyon agisindan kariyer planlama, orgiitlerin gelecekte
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olusabilecek insan giicii ihtiyacim1 karsilamak i¢in sahip olduklar1 pozisyonlarin
gerekliliklerini  belirledikleri ve c¢alisanlara bu pozisyonlar i¢in gerekli olan
yetkinliklerin saglanmasma yonelik faaliyetleri planladiklar1 bir insan kaynaklar
fonksiyonudur (Simsek, 2002: 46).

Kariyer planlama orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kiginin kendi bireysel
hedefleri arasinda esglidiim saglanarak, calisanin yapmakta oldugu isi daha 1iy1
yapabilmesi i¢in mevcut yeteneklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi
pozisyonlar i¢cin gerekli olan yeni becerilerin kazandirilmasi olarak da tanimlanabilir
(Bayraktar, 2004: 7) Kariyer planlama faaliyeti her ne kadar insan kaynaklar1
siireclerinden biri olarak biiylik dlciide rgiitiin sorumlulugunda kabul edilse de bireyin
de kendi kariyerinde s6z sahibi olmasi ve onu sekillendirmesi giiniimiiz diinyasinda
kacmilmazdir. Bu nedenle kariyer planlama her seyden once bireyin kendisini ve i¢inde
bulundugu ¢evreyi degerlendirerek, is hayati ile ilgili hedefler belirlemesini ve bu
hedeflere ulastiracak faaliyetleri kendisinin planlamasini gerektiren bir siirectir
(Erdogmus, 1999: 65).

Kariyer planlama siirecini etkileyen faktorleri ise asagidaki sekilde gostermek

mumkiindiir:
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Sekil 1.2. Kariyer Planlamasini Etkileyen Temel Unsurlar

Is Boyutlarina Gore Eleman Se¢imi

Birey aile, egitim durumu, Orgiit ydnetim anlayist, is
sosyal ¢cevre ve bireysel deneyimi, is firsatlari,
algilarin etkisi orgiitsel ihtiyaclar ve
- degisimler
Is Analizi
Yapma

}

- Is tanimlarini
Kariyer planlama belirleme Degerlendirme

goriismeleri merkezleri

|

Is ailelerini
olusturma

|

Kariyer yollarinin

/ belirlenmesi \

Bireysel kariyer Bireysel
analizi ve planlamasi \ / degerlendirme ve
gelisime yonelik
danigmanlik
Performans
Degerlendirme

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 153

1.3.3. Kariyer Planlamanin Amaclar

Gerek bireysel diizeyde gerekse Orgiitsel diizeyde planlanan kariyer planlama
faaliyetleriyle pek ¢ok amaca ulasilmasi hedeflenmektedir. Bireysel agidan bakildiginda
kariyer planlamanin en temel amaclarindan biri bireylerin isle ilgili edindikleri bilgi
birikimi ile kariyer yollarmi belirleyebilmelerini saglamaktir. Bu ise ¢alisanin karsisina
cikan kariyer firsatlarini ve alternatiflerini nasil degerlendirecegini bilmesiyle, bunun da
otesinde giiclii ve zayif yanlarin1 gorerek kendini siirekli olarak gelistirmesiyle miimkiin

olabilir (Sabuncuoglu, 2000: 148-149).
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Orgiit agisindan bakildiginda da kariyer planlama faaliyetleri ile bir takim
amaglara ulasilmak istenmektedir. Oncelikle, kariyer planlama faaliyetleri ile orgiit
icerisindeki biitiin ¢alisanlari esdeger veya iist pozisyonlara gecebilmeleri i¢in mevcut
yeteneklerini gelistirmeleri ve potansiyellerini arttirmalar1 hedeflenmektedir (Simsek,
2002, s:46). Bunun yaninda bu faaliyetler ile ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarmin
arttirilmas1 ve is tatminlerinin yilikseltilmesi de Orgiitiin amaclar1 arasindadir. Kisaca
kariyer planlamasi ile su amaglara ulagilmak istenmektedir (Uzun, 2003: 391):

- Insan kaynaklarinin etkin kullanim: Orgiitlerde calisanlarin kendi yetenek
ve tercihlerine gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleri kariyer planlamanin temel
amaclarindandir. Bu asamada dikkat edilmesi gereken husus Orgiitiin hedefleri ile
calisanin beklentilerinin ortak bir noktada bulusabilmesi ve iki tarafin da hosnut
olabilmesidir. Bu nokta calisan i¢in iy1 bir yagam standardina sahip olma, yaptig: isten
doyum alma ve kendini gerceklestirebilme seklinde tanimlanabilirken, orgiit icin kisa,
orta ve uzun vadede hedeflerin gergeklestirilmesi ve verimlilk ve karliligin artirilmasi
olarak tanimlanabilir.

- Yiikselme Kkararlarinin verilmesi icin cahsanlarin degerlendirilmesi:
Calisanlar orgiitlerde calistiklar1 donemlerde belirli siireler sonunda pozisyonlarinin
yiikseltilmesi beklentisi i¢ine girerler. Bu yiikselme mevcut bosalan kadrolarin yerine
terfi etmek seklinde olabilecegi gibi, yeni agilan kadrolara ge¢mek seklinde de olabilir.
Ne sekilde olursa olsun yiikselmek ve terfi etmek her ¢alisan icin bir ihtiyactir. Orgiit
icinde yiikselme kararlariin objektif ve adil bir sekilde verilmesi ise ancak kapsamli bir
kariyer planlama siireci ile gercgeklestirilebilir. Bu baglamda oOrgiitler tasarlayacaklari
kariyer planlama faaliyetleri ile gdstermis olduklar1 performansla orgiitiin basarisina
olumlu etkide bulunan ve terfi ettikleri pozisyonda da basar1 gosterecek bireyleri segme
imkan1 bulurlar.

- Yeni ve farkh bir alanda gorev yapacak calhsanlarin degerlendirilmesi:
Bazi durumlarda calisanin 6rgiit icinde daha 6nce hi¢ ¢alismadigi yeni bir alanda gorev
yapmak istemesi veya Orglit tarafindan goriilen lizum tizerine farkli bir goreve atanmasi
s0z konusu olabilir. Bu gibi durumlarda hem birey acisindan hem de 6rgiit agisindan
onceden Ongoriilemeyen bir takim problemler dogabilir.

Yeni durumun ¢alisan ve orgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamasi icin ise

kariyer planlama ve yoOnetimi faaliyetlerinden yararlanilmas: gerekmektedir. Bu
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faaliyetler sayesinde bireyin sahip oldugu yetkinliklere uygun olan islerde gorev
yapmas1 ve boylece kotii stirprizlerle karsilasiimamasi saglanabilir.

- Is performansinin yiikseltilmesi: Kariyer planlama faaliyetlerinin bir diger
amaci orgiit i¢inde ¢alisan personelin performanslarinin arttirilmasidir. Ozellikle 6rgiit
tarafindan hazirlanan kapsamli bir kariyer planlama programi bireylerin kendilerini
gelistirmeleri, mesleki bilgilerini arttirarak daha etkin ¢aligmalar1 ve bu yolla iistiin bir
performans gostermeleri i¢in oldukca kritik bir 6neme sahiptir. Orgiit tarafindan
tasarlanan bu bireysel kariyer planlar1 sayesinde bireyler bir yandan eksik olduklari
konular1 tespit edip bunlar1 diizeltmek i¢in calisirken bir yandan da basarili olduklari
alanlar1 goriip kariyer hedeflerini bir kez daha gézden gecirme sans1 bulurlar.

- Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi: Orgiit
icerisinde ¢alisan bireylerin bireysel gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglar
dogrultusunda kendileri i¢in gerekli olan egitimleri almalari, kisisel performans ve
orglitiin etkinligi acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu ihtiyaclarin belirlenebilmesi ve
dogru kisiye dogru egitim verilebilmesi ise ancak kapsamli bir kariyer planlama sistemi

olan orgiitlerde miimkiin olmaktadir.

1.3.4. Kariyer Planlamanin Sagladig1 Faydalar

1.3.4.1. Kariyer Planlamanin Bireye Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamanin bireye sagladig1 baslica faydalar sunlardir:

Personel devir hizim diisiirme: Orgiitiin bireylerin gelecek ddénemlerdeki
kariyer yollariyla ilgili planlar yapmas1 ve kisisel kariyer gelisimleriyle daha yakindan
ilgilenmesi, calisanlarin 6rgiite duymus oldugu baglilig1 ve is tatminini arttirmaktadir.
Bunun sonucunda ise kendi kariyeriyle ilgili gelecege yonelik planlar yapildigmni
hisseden personelin isten ayrilma orani diismekte ve bireyler uzun siireler Orgiitte
kalarak daha istikrarl bir kariyer hayatina sahip olmaktadirlar.

Personelin potansiyelini ortaya cikarma: Kariyer planlamasi bireyin kendi
gelisimini siirekli olarak takip etmesi ve performansini degerlendirmesini gerektiren bir
siire¢ oldugu icin ¢alisanlar bu sayede potansiyellerini ortaya ¢ikarmak i¢cin daha fazla
caba gosterirler.

Gelismeyi hizlandirma: Kariyer plan ve programlar1 ¢alisanlarin hedefleri ile

ulastiklar1 noktalar1 karsilastrmalar1 ve aradaki farklar1 acik bir sekilde goérmelerini
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sagladiklar1 i¢in personelin gelisim siirecinde onlar1 motive eden bir faktor olarak ortaya
cikmaktadir.

Gizliligin azalmasi: Kariyer planlamasi, personelin sahip oldugu niteliklere
gore degerlendirildigi ve objektif bir sekilde analiz edildigi bir sistem oldugu i¢in terfi,
transfer ve performans degerlendirme gibi konularda herkes tarafindan bilinen agik
kriterlerin belirlenmesine ve bu baglamda belirsizliklerin ortadan kalkmasma biiyiik
Olclide katkida bulunmaktadir.

Personelin ihtiyaclarim tatmin etme: Kariyer planlamasinin bir diger yarari
calisanlarin kariyer hedeflerini yiikselterek, gelisimlerini hizlandirmasi ve bu sayede
bireylerin saygimlik, prestij, kendini gergeklestirme gibi ihtiyaclarinin tatmin edilmesini
kolaylastirmasidir.

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanin yapmasi gereken bir takim faaliyetler
bulunmaktadir (Dursun, 2007: 1):

Bireysel degerlendirme: Kisinin kendini bir biitiin olarak gdzden gecirmesi,
eksik yonleri, yetenekleri, bilgi ve becerilerini degerlendirmesi siirecidir.

Kariyer olanaklarimin degerlendirilmesi: Calisanin firma i¢inde ya da firma
disinda ulasabilecegi kariyer olanaklarini1 degerlendirmesi siirecidir.

Bireysel ozellikler ile kariyer olanaklarinin uyumlastirnimasi: Kisinin sahip
oldugu ozellikler ile olas1 kariyer olanaklar1 arasinda bir bag kurabilmesi siirecidir.

Bireysel ihtiyaclar ve hedeflerin belirlenmesi: Amaglanan kariyer
olanaklarma ulasmak i¢in hedeflerin belirlenmesi ve uygun planlarin olusturulmasi
stirecidir.

Uygulama: Belirlenen hedefler dogrultusunda ve planlanan kariyer

olanaklarmin gerektirdigi hazirliklarin uygulamali olarak gergeklestirilmesidir.

1.3.4.2. Kariyer Planlamanin Orgiite Sagladig: Faydalar

Kariyer planlamanin orgiite sagladig1 faydalar ise sdyle siralanabilir (Eryigit,
2000: 117-118).

- Orgiitiin tiim kademelerinde yer alan personelin, organizasyonun amaglariyla
uyumlu hedefler belirlemesini saglayarak orgiitiin etkinligini arttirma,

- Istenilen nitelik ve yapidaki personel yapismi olusturarak basarili bir insane

kaynaklar1 politikast uygulama,
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- Personelle 6rgiit arasinda pozitif bir duygusal bag olusturarak orgiite baghligi
arttirma,

- Personel devir hizmmi azaltarak basarili ¢alisanlarin Orglitten ayrilmasmni
engelleme,

- Performans ile kariyer hedeflerini biitiinlestirerek adil bir ticret politikasinin
olusturulmasini saglama,

- Terfi, transfer gibi ihtiyaglarm giderilmesinde mevcut insan kaynagi

sermayesinin en etkin sekilde kullanilmasini saglamadir.

1.4. Kariyer Yonetimi

1.4.1. Kariyer Yonetiminin Tanim

Isletmelerde verimliligi etkileyen en biiyilk faktdriin insan oldugunun
anlagilmasi iizerine, bireyin motivasyonuna yonelik yaklasimlar da hizli gelistirilmekte
ve yenilenmektedir. Bu yaklasimin basmda ise kariyer yoOnetimi gelmektedir.
Isletmelerin nitelikli insan giiciinii elinde tutabilmesi ciddi bir sorun haline gelmistir.
Nitelikli 1§ giicliniin ancak acik bir kariyer yonetimi ile gergeklesebilecegini anlayan
isletmeler, ¢alisma ortamlarimi1 profesyonellestirme c¢abasi igerisine girmislerdir. Bu
nedenle kariyer yonetimi programlar1 ve uygulamalarmi hazirlamaya baslamislardir.

Kariyer yonetimi isgiicliniin gereksinimlerini tatmin etmek ve kisilerin kariyer
hedeflerine ulagsmasini saglamay1 amag¢lamaktadir. Bu amacini gergeklestirirken kariyer
planlarmmn  hazirlanmasi, diizenlenmesi ve  ylriitiilme siirecinin  izlenmesi
gerekmektedir.

Kariyer yonetimi ile ilgili tanimlara bakildiginda;

- bir kurumdaki personelin, kurumsal gereksinimlerin ve bireysel performansin,
potansiyelin  ve tercihlerin degerlendirilmesi dogrultusunda yiikseltilmesinin,
ilerlemesinin planlamasi ve bicimlendirilmesi (Kurtoglu, 2010: 67)

- hem isletmenin hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde
kariyer planlamasmi ve yOnetilmesini miimkiin kilan Orgiitsel siirecin tasarimi ve
uygulanmasi (Aytag, 1997: 125).

- insanlarin kariyerlerinin planlanmasinda ve yonetilmesinde; hem bireylerin
yetenek ve tercihlerini, hem de isletmenin ihtiyaglarini en uygun bigimde

karsilayabilmek i¢in yapilan tasarim ve orgiitsel islemler (Ergin, 2005: 13).
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- Orgiitlerin, kariyer sistemleriyle birlikte veya tek basina fertler tarafindan
iistlenilen, kariyer planlarmi hazirlayan, uygulayan ve takip eden devaml bir siireg,
(Seyyar ve Oz; 2007: 234)
seklinde tanimlanmistir.

Kariyer yonetimi, isgiicliniin ihtiya¢larini tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagsmasmi saglamak amaciyla yoOneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlamasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siireci olarak tanimlanmistir
(Sahin, 2009: 24). Baska bir ifadeyle kariyer yonetimi, calisanin yetenek ve ilgilerini
analiz etmelerine yardimci olmak amaci ile kariyer gelistirme faaliyetlerinin

planlanmasidir.

1.4.2. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Amaclan

Orgiitlerde iiretim etkinliginin arttirilmas1 temel amag¢ oldugundan mevcut
bulunan bos kadrolarin doldurulmasi konusu, lizerinde énemle durulmasi gereken bir
planlama yonetimini gerektirmektedir. Bu yontem, Orgiitlerde kariyer yonetimi
konusuna dikkatleri cekmektedir. Degisen taleplere karsi basarili olan bireylerin orgiit
icinde tutulmasi, terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya cikartilmast ve gelistirilmesi
konulari, kariyer yonetiminin insan kaynaklan planlamasinda énemli bir yer tutmasina
yol agmustir (Kilig, 2008: 23).

Orgiitler, organizasyon semalarmi olustururken, ka¢ elemanmn hangi nitelikte,
nerede ve ne zaman yer alacagmi belirten etkili bir kariyer planlamasi yapmalidir.
Kariyer planlamasi yapilirken, orgiitiin ve ¢alisanlarinin amaglan, hedefleri ve ayni
zamanda kariyer planlamalar1 birlestirilerek uyumlastirilmalidir. Bunun yapilabilmesi
etkili bir kariyer yonetimi ile gergeklestirilebilecektir. Etkili bir kariyer yonetimi, 6rgiit
icinde esit 1§ firsatlarini, ¢alisma yasaminin kalitesini, rekabet ortaminda ¢alisanlarinin
verimli ve etkin kullanimiyla birlikte yetenekli elemanlarin devamliligini
saglanmaktadir (Savas, 2005: 77).

Kariyer yonetiminde temel amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasi
yaninda, bireylerin orgiit iginde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak, gelecekte ihtiyag
duyulacak vasifl, kaliteli ¢alisan giiclinii 6nceden sekillendirmek olarak ifade edilebilir.
Baska bir deyis ile kariyer yoOnetimi, oOrgiitte ¢alisan bireyin kariyer basarilarini
arttirarak ve devamli kilarak insan kaynaklarinin verimli hale gelmesi ve bdylece

orgiitiin verimliligi ve basarismin arttirilmasi amacini tagir. Bu anlamada orgiit i¢in
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kariyer amaci, etkili i performansini tesvik eden ve etkili insan kaynaklan planlamasina
temel unsur olarak hizmet eden bir uygulama olarak faydali olacaktir (Greenhous ve
Callanan, 1995: 4).

Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel amaclar olarak ikiye ayrilmaktadir
(Eryigit, 2000: 7). Buna gore kariyer yOnetiminin genel amacglarmi su sekilde
siralayabiliriz (Ozden, 2001: 81):

- yonetimin bagarili olmasinda gerekli orgiit ihtiyaglarii saglamak,

- hangi diizeyde olursa olsun sahip olduklar1 becerilerini bir kariyer yapmada
kullanabilmek i¢in deneyim ve egitime sahip bireyleri saglamak,

- yetenek ve becerilerini bir kariyer yapmada kullanabilmek i¢in bireylere
rehberlik etmek ve cesaret vermektedir.

Kariyer yonetiminin 6zel amaglar1 ise (Eryigit, 2000: 8):

- calisanlarin hem bugiin hem de gelecekteki gorevlerinde ihtiya¢ duyacaklar1
nitelik ve becerilerini gelistirmelerine yardimci olma,

- Orglit amaglariyla personel beklentilerini biitiinlestirme,

- Yeni kariyer yollar1 gelistirme,

- kariyerinde durgunluk gosteren ¢alisanlar1 yeniden giidiileyerek canlandirma,

- calisanlara kariyerlerini ve kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat tanima,
seklinde ifade edilmistir. Ozetle kariyer yonetimi ¢alisanlarin kisisel gelisimini saglama
adina is tecriibesi imkanlar1 sundugu, bu sayede hem ¢alisan hemde calisma ortaminin

bu siirecten karli ¢ikmasini sagladigi sdylenebilir.

1.4.3. Kariyer Yonetiminin Yararlan

Orgiit yapisinin sekillendirilmesinde, bu yapmnm saglamlastiriimasmda énemli
bir yere sahip olan kariyer yonetiminin 6rgiite oldugu kadar bireye de sagladigi pek ¢ok
faydalar1 vardwr. Kariyer yOnetiminin Orgiite sagladigi baslica yararlar yetigsmis
personelin orgiitte kalmasinin saglanmasi, ¢alisanlarin kalifiye 6zelliklerinde artislar
olmasi, bireyin is tatmini ve calisma huzurunun saglanmasi, calisanlarla orgiitiin
amaclarinin biitiinlestirilmesi, ise alim, terfi ve transfer kararlarinin daha dogru bir
sekilde verilmesi seklinde ifade edilebilir (Ugur, 2003: 255-256).

Kariyer yonetimi orgiitlerin egitim, yerlestirme ve ¢calisanlarin 6rgiit icinde terfi
etmelerinin saglanmasi gibi ihtiyaclariin karsilanmasinda kullanilmasi i¢in ¢alisanlarin

yetenek ve kariyer amaglarinin ortaya c¢ikarilmasini, gelecekteki insan kaynaklar
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ihtiyaclarinin karsilanmasina daha i1yi bir silire¢ olusturulmasmi, daha kapsamli bir
anlayigla ancak Orgiitiin her kademesini igeren veya bireysel diizeydeki degisim
yapistyla, orglitsel diizeyde ortaya c¢ikarilacak degisim siirecinde ilerleme saglar
(Canman, 1995: 117). Bireysel gelisim planlarinda yeni goreve getirilme ve yeni
sorumluluklar i¢in daha basitlestirilmis ve daha basarili bireysel degisim ve gelisim
imkanlar1 yaratir.

Orgiit ile birlikte, ¢ok cesitli isler ve gorevler igin gelisimin cesitli
asamalarinda beklentilerin ¢ogalmasimni ve gelismesini saglar. Yine kariyer yonetimi
orgiitlerde verimliligi ve motivasyonu diisiik olan isgiicliniin harekete gecirilmesi ve
yeniden egitilmesi anlamini tasir (Young, 2002: 140).

Kariyer yOnetiminin bireye sagladigi faydalar da soyle ifade edilebilir
siralayabiliriz (Aytag, 1997: 110):

- Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihlerinin yapilmasini,

- bireyin isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini azaltmays,

- farkli kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyulan giiven is becerilerini
lyilestirmeyi,

- bastirilmis ve ¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmay1 ve tutarlilik getirmeyi,

- igyerini, aile yasamini, endiistriyel degigsmeyi ve toplum iyeligini kapsayan
yasamin her alaninda daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmeyi,
yaramaktadir.

Demirbilek (1994)’e gore, calisanlarin bicimsel iletisim kanallartyla ulasmay1
hedef bilen kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlamada yol gosterici olmaktadir. Bu
sayede yoOneticilerle astlarin yakinlagmasmi saglamanin yaninda c¢alisma ortamini
huzurlu kilarak, verimliliginde artmasima zemin hazirlamaktadir (Demirbilek, 1994: 71).
Baska bir ifade ile kariyer gelisim planinin belirlenmesi, ¢alisanin kariyer gelecegine
daha biling¢li ve giivenli bakmasini saglamaktadir.

Kariyer yonetiminin isletmeye sagladigi faydalar1 ise su sekilde siralanabilir
(Kozak, 2001: 18):

- gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklar1 ihtiyacini daha 1yi tespit etmeyi,

- mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel
degismeyi kolaylastirmayn,

- isletmenin kullanimi i¢in ¢alisanlarin becerilerini ve amaglarini stoklamayn,

- calisanlarm gerceke¢i olmayan ve sakli beklentilerini ortaya ¢ikarmayr,
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- kendi gelisme planlarim1 hazirlayanlar yoluyla bireysel degisimi
kolaylastirmaysi,

- isletme i¢indeki uzmanliklar ve meslekler i¢in daha iyi ve farkli gelisim
asamalarin1 6nceden tahmin etmeyi,

- isgiiciinii tehlikeye diistirenleri, yeniden egitmek ve harekete gecirmeyi,

- insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmay1

1.4.4. Kariyer Yonetiminde Bireye ve isletmeye Diisen Sorumluluklar

Orgiitler, c¢ahisanlarinin ihtiyaglarm ve kariyer amaclarmi karsilastirmak
durumundadirlar. Bu karsilastirma ve uygulanan kariyer yonetim programlari, orgiitiin
daha etkili ve iiretken olmasina, ¢alisanlarin ise daha mutlu ve basarili olmasina neden
olacaktir. Basarili bir kariyer yOnetim siirecinin baglamasinda asagidaki olusumlar
gerceklesmis olmalidir (Lewis, Goodman ve Fandt, 1995: 65):

- yonetici, ¢calisanin amag ve ilgilerini anlamis olmals,

- yonetici ve ¢alisan gelisim asamalarinda anlagsmaya varmali,

- calisanlar, yoneticilerinin kendi performans ve gelisim ihtiyaglarii nasil
gordiigiini bilmeli,

- yonetici ¢alisana yardim etmek icin kaynaklar1 belirlemelidir.

Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari, bireylerin kariyer planlar1 yapmalarimi
ve kariyer gelistirme ¢alismalarin1 6nemli 6l¢giide etkiler.

Calik ve Eres (2006)’e gore bireysel kariyer yonetimi; calisanlarin ilgi
alanlarini, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri, orgiit icindeki is firsatlar:
hakkinda bilgi edindikleri, kariyer hedeflerini belirledikleri ve bu hedefi gerceklestirme
adna faaliyet plan1 hazirladiklar1 bir siireci kapsamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 90).
Kisaca tanimlanacak olunursa bireysel kariyer yonetimi; bireyin sorumluluklarimi ve
faaliyetlerin tamamini kapsamaktadir. Boylelikle bireye diisen sorumluluklar, bireyin
bulundugu faaliyetlerin planlanmas1 ve bireysel hedeflerin takibi ve sonucglarin

degerlendirilmesi bireysel kariyer yonetimi i¢cin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Kariyer yonetiminde bireye diisen sorumluluklara bakildiginda (Yesil, 2011:
27);
- kisa ve uzun vadeli hedeflerini agik¢a belirlemesi,

- beceri ve yeteneklerinin goreceli degerlendirmesini yapmast,
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- i5ini yaparken kendisini siirekli gelistirmek ve deneyimlerini arttirmasi,

- yetkinliklerini, alternatiflerini ve kisisel kisitlarin1 agik ve dogru olarak
belirlemesi, gerekmektedir.

Kariyer yonetim siirecinde Orgiite diisen baslica sorumluluklar ise sunlardir
(Yesil, 2011: 28):

- Orgiitlin hedeflerini agikca ortaya koymak, stratejilerini belirlemek ve
planlanan hedeflere nasil ulagilacagini agik¢a ¢alisanlara iletmesi,

- calisanlarin gorevde yiikselme isteklerini tam ve tarafsiz olarak cevaplamasi,

- calisanlarm tespit edilen donemsel performanslar1 hakkinda gercekei ve is
odakli geri bildirimlerde bulunmasi,

- Orgiitiin gereksinimlerini géz oniinde bulundurarak c¢alisanlarin kisa ve uzun
vadeli hedeflerini dogru degerlendirmesi,

- calisanlarin giiclii yonlerini ve gelistirilmesi gereken noktalarimi saptayarak
egitim ve gelisim planlarini yapmasi,

- personel planlamasi ile kariyer gelistirme programlarini biitiinlestirmest,

- acik pozisyonlar1 duyurmak ve uygun c¢alisanlar1 belirlemesi,

- calisanlara gelisimleri ve kariyer ilerlemesi ile ilgili diizenli geri bildirim
yapmast,

- calisanlarin hedeflerini ve gelismelerini tepe yonetime bildirmesi,
gerekmektedir. Bunun yanisira basarili bir kariyer sisteminin olusmasi ig¢in
yoneticilerinde kariyer yonetim siirecinde aktif rol almasi gerekmektedir. Bu nedenle
kariyer yonetim planlamasinda yOneticilere de bir takim sorumluluklar diigmektedir.
Bunlara bakildiginda (Yildiz, 2000: 89);

- calisanlarin beceri, yetenek ve tercihlerinin farkina varmalarini saglamasi,

- Pozitif bir calisma ortami yaratarak calisanlarin kariyer hedeflerini
gormelerini saglamasi,

- Calisanlarin teknik veya yonetsel alanlarda kariyer tercihi yapmalarina firsat
vermesi,

- Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 kariyer donemlerini dikkate almasi,

- lIsinde ilerlemek isteyen calisanlar icin mevcut olan tiim firsatlardan
calisanlarini haberdar etmesi

gerekmektedir.
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1.4.5. Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Isletmeler birey iizerine odaklasan birtakim kararlar alarak, onlarm kariyer
yOonetimini iistlenmekte ve yeni kariyer planlarmi yapmalarina yardimci olmaktadir.
Kariyer yonetim uygulamalarmmin baglicalary; i¢c ise alim, terfi, transfer ve yer
degistirme, isten ¢ikarma, emeklilik, oryantasyon egitimi, yonetim gelistirme, orgiitsel

yedeklemedir.

1.4.5.1. i¢ ise Alim

Insan kaynaklar1 departmani, isletme icindeki herhangi bir bdliim veya
pozisyonlarda bosalma s6z konusu oldugunda, islerin gerektirdigi niteliklerin ne
oldugunu belirlemekte sonra ihtiya¢ duyulan personeli nasil bulacagini arastirmaktadir.

Bu agidan i¢ ise alim siireci, iki yontemden birisiyle yapilabilmektedir. Birinci
yontem; personel kayitlarinin, isgiicii envanterlerinin ve performans degerleme
formlarmin; insan kaynaklar1 bolim yoneticisi ile ilgili boliim yoneticisi tarafindan
gdzden gecirilmesidir. ikinci yontem ise; isyerinde yayinlanan biiltenlerde ya da duyuru
panolarinda, isletme i¢indeki tiim agik pozisyonlarin duyurulmasidir (Bayraktaroglu,

2003: 141).

1.4.5.2. Terfi

Terfi, ¢alisanin yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak iicret yoniinden daha {ist
diizey bir pozisyona atanmasidir. Calisanlarin terfi edebilmesi, kariyer yonetiminin en
onemli konularindan birisidir. Terfi isleminin objektif dl¢giilere gore yapilmasi, orgiitiin
basarisini arttirdigi gibi ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiitsel baghiligini da olumlu

yonde etkilemektedir (Ozden, 2001: 169).

1.4.5.3. Transfer ve Yer Degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayn1 diizeyde kalarak orgiit disinda veya Orgiit icinde
benzer nitelikteki bir géreve atanmasina yer degistirme denilmektedir. Yer degistirme,
personel secimi veya terfilerde oldugu gibi orgiitsel degisimlerde de 6nemli bir aragtir

(Calik ve Eres, 2006: 88).
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1.4.5.4. isten Cikartilma

Isten cikarma nedeni genel veya &zel olabilmektedir. Genel nedenler;
ekonomik durgunluk, firmanin kiigiilmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi
ornek olarak verilebilmektedir. Ozel nedenler olarak, personelin diisiik performans
gostermesi, calisma etigine aykir1 hareket etmesi veya disiplini  bozmasi
sayilabilmektedir. Is Kanununda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten

cikarilmasi, basarili bir kariyer yonetimi a¢isindan son derece dnemlidir.

1.4.5.5. Emeklilik

Orgiitiin birey iizerinde odaklasan kararlarindan bir digeri de emeklilik
kararidir. Orgiitlerin cogunda ¢alisanlar emeklilik kararini kendileri vermektedirler.

Bir¢ok kisi isten ayrilmak i¢in, 6zellikle emeklilige da hak kazanmissa, kendi
belirledigi bir zaman isten ayrilmayi tercih etmektedir (Aytag, 1997: 119).

Isletmeler i¢in emeklilik konusu ii¢ acidan dnem tasir. Birincisi, kii¢iilme veya
baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Ikinci olarak, firmanin emekli
olan personelden ne sekilde yararlanacagma iligkin tutumunun belirlenmesidir. Son
olarak, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi i¢in destek verilmesidir

(Ozden, 2001: 172).

1.4.5.6. Oryantasyon Program

Oryantasyon programi, Orgiite yeni katilanlarm veya gorev yeri
degistirilenlerin, yeni islerine uyum saglamalar1 amaciyla ylriitillen programlardir
(Dereli, 1995: 119). Bu programlar, 6zellikle ise yeni baslayanlarm orgiit kiiltiiriinii

tanimalari, ¢calisma usulleri ve ¢alisanlar1 tanimalar1 agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

1.4.5.7. Yonetici Gelistirme

Bilim, teknoloji, tiretim bicimleri ve sosyal yasamdaki hizl1 de§isim; ¢alisma
yasami, bi¢cimi ve iliskilerinde de oOnemli degisikliklere neden olmustur. Bunun
sonucunda, yonetim Onemi ve yoOneticilerde aranan nitelikler artmistir. Boylelikle
yoneticilere yeni ¢alisma iligkilerinin gerektirdigi niteliklerin kazandirilmasi da 6nemli

bir kariyer yonetimi uygulamasi haline gelmistir (Dereli, 1995: 120).
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1.4.5.8. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, uzun dénemde anahtar ydnetim pozisyondaki potansiyel
adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmas: yoluyla orgiitsel liderligi
olusturmak seklinde tanimlanmaktadir. Radikal degismeye giden isletmelerde, her an
degisebilecek olan anahtar pozisyonlarin beceri yetenegi gerektirmesi, giliniimiizde

yedekleme planlamasinin yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Bing6l, 2003: 263).

1.4.6. Kariyer Yaklasimlar:

Isletmelerde calisanlarin pek ¢ogu Oniindeki kariyer firsatlarini bilmek, ona
gore kendisini degerlendirmek, yonlendirmek ve hedeflerini belirlemek istemektedir.
Bu nedenle isletme tarafindan c¢alisanlarinin kariyer yaklasimlar1 hakkinda
bilgilendirilmesi, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve insan kaynaklarinin planlanmasi i¢in
oldukca onemlidir. Kariyer yaklasimlari, insan kaynaklar1 planlamasi ve stratejik
planlama c¢alismalar1 kapsaminda gelistirilmelidir. Gergekgi kariyer yaklasimlarimin
gelistirilmesi i¢in su dort asama gereklidir (Aytag, 1997: 198):

- Is analizi yoluyla isyerindeki cesitli isler icin gerekli beceri, bilgi ve diger
niteliklerin saptanmasi,

- Igerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagl olarak isler arasindaki benzerliklerin
ortaya ¢ikarilmasi,

- Benzer beceri gerektiren islerin, is aileleri bigiminde gruplandirilmasi,

- Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan diizenli
ilerleme ¢izgisinin olugturulmasi.

Kariyer yaklagimlarini geleneksel, ¢ift basamakli, ag tipi, sinirsiz, esnek,

portfoy kariyer yaklasimi olarak smiflandirabiliriz.

1.4.6.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklasimi, bir calisanin aynit meslek alani i¢inde bir isten
digerine dikey olarak yukariya dogru hareket ettigi veya bir meslekte veya fonksiyonel
alanda ilerledigi kariyer yolu olarak tanimlanabilir (Soysal, 2003: 662). Geleneksel
kariyer yaklasiminin en biiyiik avantajlarindan biri agik ve diiz olusudur. Bu modelde
kariyer yollar1 acikca belirtilmistir ve calisanin, gelismesi boyunca gececegi isler

serisini bilmektedir.
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1.4.6.2. Cift Basamakh Kariyer Yaklasim

Cift basamakli kariyer yaklasimi, yoneticilerin teknik basamaklarda daha zor
ilerlemelerine karsilik olarak, teknik basamaklarda caliganlarin yonetim alaninda daha
kolay ilerlemelerini saglamak icin gelistirilmistir. Teknik elemanlarm yukariya dogru
hareketliligine firsat saglayan bu kariyer yolunda c¢alisanlar; hem uzmanlik bilgilerini
arttirabilmekte, hem de kendi isletmelerine katkida bulunabilmektedirler (Soysal, 2003:
5).

Sekil 1.3. Cift Basamakh Kariyer Yaklasim

AR-GE Bagkan Yardimcisi Bas Muhendis Yardimcisi
AR-GE Yoneticisi Ust Duzey Mihendis
Bolum Baskani Sef Muhendis

l l

|

Kidemli Mdhendis

.

Miahendis

Kaynak: Koca, 2009: 24

1.4.6.3. Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yoluna alternatif bir metod olan ag tipi kariyer yolunda,
bireysel tercihler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kariyer yolu; hem yukariya dikey hareketi,
hem de yatay hareketi icermektedir. Calisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsat saglar ve
isletmenin ihtiyaclarindaki degisikliklere cevap verebilir niteliktedir. Ayrica ag i¢indeki
yatay ve dikey secenekler sayesinde, bir bagka calisanin engellenmesi sorunu da

azalmistir (Aydemir, 1995: 36).
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Sekil 1.4. Bir Sirketin Ag Tipi Kariyer Yaklasimi Ornegi

CEO

- ar =

SATIS PAZARLAMA TEDARIK/ FINANS INSAN
LOJISTIK KAYNAKL

ADI

S e s S S

Kaynak: Koca, 2009: 25

1.4.6.4. Simirsi1z Kariyer Yaklasimi

Smirsiz Orgiitlerde kariyer anlayist pek ¢ok yonden geleneksel kariyer
anlayisindan farkli olmaktadir. Oncelikle smirsiz drgiitlerde kariyer dogrusal olmak
yerine ¢evrimsel bir yol izlemektedir. Calisanlarin yukar1 dogru hareketliligi yerine;
siirekli olarak becerilerin yenilenmesini gerektiren yatay hareketlilik anlayisi smirsiz
kariyer modelinin hakim oldugu orgiitlerde sik¢a goriilen bir durumdur. Calisanlar bu
modelde sik sik rotasyon ve gelisim amagl gorevler arasinda ge¢is yasamaktadir. Yeni
kariyer anlayist dogrusal ve siirekli bir ¢izgi takip etmedigi i¢in sik sik degisen rol ve
kimliklerin gerektirdigi uyum kabiliyetini kazanmak basar1 kazanmak icin gerekli olan

en onemli 6zellik haline gelmistir (Erdogmus, 2003: 163).

1.4.6.5. Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer yaklasimm temelini calisanlar olusturmaktadir. Orgiitlerdeki
esnek kariyerli ¢alisanlar, Orgiitiin ihtiyaci olan beceri ve davranislara sahip olan ya da
kisa siirede bu becerileri kazanma yetenegi olan kisilerdir. Bunun anlami, ¢alisanlarin
kendi giiclii ve zayif yonlerini bilerek, performanslarini arttiracak ve drgiite uzun siire
faydali olacak yetkinlikleri dnceden fark etmesi ve bu yetkinlikleri edinmek igin aktif

bir rol oynamasidir (Dogan, 1996: 254).
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1.4.6.6. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Portfoy kariyer yaklasimi ¢calisanlarin is hayatinda gerceklesen hizli degisim ve
belirsizlikler karsisinda giiclii olabilmeleri i¢in yeteneklerinin ve yetkinliklerinin
toplamindan olusan bir portfoy insa etmeleri ve bu portfoyli zenginlestirmeleri
gerektigine inanan bir modeldir. Bu modele gore kariyer gelisimi biiyiik 6l¢iide kisinin
kendi sorumlulugundadir. Bireyler sahip olduklar1 kisisel yetenekler ve yeterlilikler
Olciisiinde oOrgiitlerin ihtiyaclarmi karsiladiklar1 siirece tercih edilirler. Ancak bunu
basarabilmek i¢in kiginin kariyer portfoyiinii gelecekte olusabilecek sartlara ve olaylara
gore stirekli 6grenme ve gelisim ile bi¢imlendirmesi gerekmektedir (Erdogmus, 2002:

52).
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IKINCI BOLUM
2. GEREC ve YONTEM

Bu bolimde caligmanin amaci, 6nemi, evren ve Orneklemi, calismanin
kapsami, veri toplama araclar1 ile verilerin ¢6zlimleme teknikleri agiklanmaya

calisilacaktir.

2.1. Cahlsmanin Amaci

Calisma da iki amag belirlenmistir. Bu amaclara gore oncelikli olarak kariyer
yonetimin teorik baglantilar1 incelenerek, literatiire katkida saglanilmas1 amaglanmaistir.
Ikinci amag olarak ise ¢alismanin kapsamma giren bir sanayi kurulusunda mevcut olan
kariyer yonetimi modeli ile yeni bir model olarak ele alinan ve calisanlara sunulan
kariyer yonetimi modelinin calisanlar tarafindan nasil karsilandigmim o6grenilmesi

amaclanmistir.

2.2. Calismanin Onemi

Calisma bir sanayi kurulusunda uygulanarak, firmaya ve calisanlara katkisi
incelenmesi amaclanmistir. Boylelikle ¢calisma da uygulanan kariyer yonetim modelinin
ilk defa uygulanacak olmasindan dolay1 gerek ¢aligmanin uygulandig: firma agisindan

gerekse bundan sonraki caligmalara 151k tutmasi agisindan 6nemli bulunmustur.

2.3. Cahsmanin Evren ve Orneklemi

Calismanin evrenini 2013 yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gdsteren
bir sanayi kurulusunun ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise 2013
yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren kaucuk sanayiinde beyaz yaka

olarak calisan 108 kisi olusturmaktadir.

2.4. Cahsmanin Kapsam

Calisma da 2013 yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gdsteren kaucuk

sanayi kurulusunda calisan beyaz yaka profilini olusturan kisilerle sinirlandirilmistir.
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Calisma da Mersin ili Tarsus il¢esinde faaliyet gosteren diger sanayi kuruluslari ¢calisma

kapsamina alinmamistir.

2.5. Veri Toplama Aracglan

Calisma i¢in 2013 yilinda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gosteren kaucuk
sanayinde beyaz yaka profilini olusturan kisilerle birebir gériisme yontemi kullanarak
anket uygulamasi yapilmistir. Sorular iki asamadan olusturulmustur. Birinci bdliim
calisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili kisim, ikinci boliim ise ¢aligmanin amaci
dogrultusunda hazirlanan kariyer yonetimi modeline iliskin sorulardan olusmaktadir.

Kullanima hazir hale getirilen anketler cogaltilarak 6rneklem kapsamina giren
108 kisiye yapilmak istenmistir. Anketler oncelikle olarak beyaz yaka profilinde gorev
yapanlardan 11 kisiye uygulanmistir. Boylelikle anket sorularinin anlasilirlig
Ol¢tilmiistiir. Alman olumlu doniisten sonra beyaz yaka profili olarak gérev yapan 97
kisiye uygulanmak amaclanmistir. Ancak izinli ¢galisan ve anketin uygulanmak istendigi
donemde yurtdisi ya da yurticinde gorevli kisilerin olmasinin  yanisira, is
yogunlugundan kaynakli nedenlerden dolayr 80 kisiye ulasilmistir. Caligmaya
katilanlarin kimlikleri gizli tutulacag: belirtilmistir. Veriler toplandiktan sonra, degerler

SPSS programi yardimiyla ¢éziimlenmeye calisiimistir.

2.6. Cahsmaya Ait Hipotezler

Calismanin hipotezlerine bakildiginda;

H;: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi
modeli cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H,: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi
modeli yasa gore farklilik gostermektedir.

Hj: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi
modeli egitim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

Hs: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi
modeli medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

Hs: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi

modeli ¢gocuk faktoriine gore farklilik gostermektedir.
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He: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi
modeli ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermektedir.
H7: Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi

modeli unvanlarma gore farklilik gostermektedir.

2.7. Istatiksel Degerlendirme

Verilerin istatistiksel analizinde SPSS 20.0 paket programi kullanildi
Kategorik olclimler say1 ve yiizde olarak, siirekli 6l¢timlerse ortalama ve standart sapma
(gerekli yerlerde ortanca ve minimum - maksimum) olarak Ozetlendi. Kategorik
degiskenlerin karsilastirilmasinda Ki Kare test ya da Fisher test istatistigi kullanildi.
Gruplar arasinda stirekli Ol¢iimlerin karsilagtirilmasinda dagilimlar kontrol edildi,
degisken sayisina gore normal dagilim gosteren parametrelerde Student T test ya da Tek
yonlii Varyans Analizi kullanildi, normal dagilim gdstermeyen parametrelere de Mann
Whitney U testi yada Kruscal Wallis testi kullanildi. Anket sorularindaki uyum ve
gilivenilirlik Reliability testi Cronbach alfa degeri ile test edildi. Tiim testlerde

istatistiksel 6nem diizeyi 0,05 olarak alind1.

2.7.1. Hipotez Test Secimi

- Saymmla- (Kategorik- Isimsel): Veriler eger cinsiyet gibi isimsel bir sekilde
toplaniyorsa yada memnuniyet durumu, egitim diizeyi gibi artan-azalan bir sira ile
degerlendiriliyor ise veri tipi n sayisi ile degerlendirilir. Bu tarz verilerin dlgiimlerinde
hipotezi Ki Kare test ya da Fisher testi ile degerlendiririz.

- Olgiimle-(Siirekli): Veriler az ya da ¢ok degerler alabilen degiskenlerdir. Yas,
boy, kilo, 6lgek soru toplamlar1 gibi rakamsal degerler siirekli degisken olarak
adlandirilir. Siirekli degiskenleri degerlendirirken verilerin dagilimlar1 kontrol edilir.
Dagilim ortalamaya simetrik ise veriler normal dagiliyordur ve buna uygun istatistik
testleri kullanilir. Bizim ¢alismamizda veriler normal dagilim gostermedigi i¢in non-
parametrik testler tercih edilmistir. Karsilagtirma yapilan demografik verilerin her biri
tek tek bagimsiz degisken olarak secilmis ve Olcek toplamlar: ile karsilastirilmistir.
Degisken sayis1 cinsiyet gibi 2 olan degiskenlerin karsilastirilmasinda Mann Whitney U

Kruscal Wallis testi kullanilmistir.
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2.8. Model Olarak Uygulanan Kariyer Yonetimi

Calismanin kapsaminda Mersin ili Tarsus ilgesinde faaliyet gdsteren Kauguk
sanayinde beyaz yaka profiline uygulanan kariyer modeli Sekil 2.1°de verilmektedir.

Ornek modeli uygulamadan 6nce firma beyaz yaka calisanlarma kisilik ve yeterlilik

testi uygulamay1

planlamaktadir (Ek 2).

Sekil 2.1. Model Olarak Uygulanan Kariyer Yonetimi

ORGANIZASYONDAKI YERI
Pozisyon
Rapor Ettigi SATINALMA
Pozisyonlar UZMANI
PAZARLAMA ||  MALIiSLER SATINALMA iSLEM || iK iSLEM lep| PLANLAMA ISLEM
iSLEM iSLEM SORUMLUSU SORUMLUSU SORUMLUSU

Rapor Aldigi

Pozisyonlar

E
D
SATINALMA v
.................................................. > C
SATINALMA |
UZMANI 4 B
TINALMA iSLEM -
SORUMLUSU ‘ A
ROTASYON
MALI iSLER
—> ISLEM > F
SORUMLUSU
L iKiSLEM A F
SORUMLUSU ”
PLANLAMA iSLEM . F
—>  SORUMLUSU >
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Modelin kariyer basamaklarina bakildiginda;

- A Aday; Satmalma Islem Sorumlusu olarak Firmada is hayatini noktalar,

- B Aday; Satinalma Islem Sorumlusu olarak basladig1 kariyerinde birinci
basamaktaki sartlar1 yerine getirerek isinde Uzman olur ve Firmada is yasamini
noktalar,

- C Aday; Satmalma islem Sorumlusu olarak basladig1 kariyerinde birinci
basamaktaki sartlar1 yerine getirerek isinde Uzman olur. Daha sonra ikinci basamaktaki
sartlar1 basar1 ile tamamlayarak sef olur ve Firmada is yasamini noktalar,

- D Aday; Satmnalma islem Sorumlusu olarak basladigi kariyerinde birinci
basamaktaki sartlar1 yerine getirerek isinde Uzman olur. Uzmanlikta gegirecegi stireleri
ve sartlar1 basarili bir sekilde tamamlayarak sef olur. Daha sonra {iciincii basamaktaki
sartlari,

- E Aday; Satinalma Islem Sorumlusu olarak basladig1 kariyerinde birinci
basamaktaki sartlar1 yerine getirerek isinde Uzman olur. Uzmanlikta gegirecegi stireleri
ve sartlar1 basarili bir sekilde tamamlayarak sef olur. Daha sonra {iciincii basamaktaki
sartlari,

- F Aday; Firma icerisinde benzer pozisyonda farkli departmanda ¢aligsmak,
seklindedir.

Modelde uygulanan kariyer basamaklarini1 degistirme kosullarina bakildiginda;

1. Kisinin yetkinlikleri ile firmanin kurumsal yetkinliklerinin Ortiismesi, (5
puan)

2. Bireysel Performans Degerlendirmeden son ii¢ yil 85 ve iizeri not almak, (20
puan)

3. Departman performans Degerlendirmeden son ii¢ yil 80 ve iizeri olmasi, (10
puan)

4. Sef, Miid. Yrd. ve Midiir i¢cin 360 derece Performans Degerlendirme
Sisteminden son iki y1l 80 ve iizeri not almak, (15 puan)

5. Herhangi bir zamanda yoneticileri ile verilen bir projeyi basar1 ile
tamamlamak, (10 puan)

6. Bilgi ve becerilerinin arttirilmasima yonelik olarak kisisel ve mesleki gelisim
egitimlerine katilmak, (5 puan)

7. Sirketin Kurumsal ilkelerine uyum saglamak. (Etik Degerler, Politikalar,

Prosediirler vs.) (5 puan)

49



8. Ust Yonetim Icra Kurulu Takdir Hakk1, (10 puan)

9. Mesleki yazili stnavdan 70 ve {izeri not almak. (20 puan)
Yukarida belirtilen degerlendirme kriterlerden alacagi toplam puan;
- A i¢in 80 puan,

- B i¢in 80 puan,

- C i¢in 85 puan,

- D i¢in 90 puan

olmak zorundadir.
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UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR

Calisma Mersin ili Tarsus il¢esinde kauguk sanayinde calisanlara kesitsel
calisma plani olarak uyarlanmistir. Belirtilen giinde is yerinde bulunan tiim ¢alisanlara
anket uygulanmistir. Caligmaya toplamda 80 kisi katilmistir ve geriye doniik yapilan

power (gii¢) hesab1 sonucunda 6rneklem sayisinin giicii % 73,2°dir.

3.1. Cahsmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Calismaya alman ¢alisanlari % 68,8’1 erkek, % 65’1 lisans mezunu, % 60’1nin
evli ve % 51,3’linliin ¢ocugu oldugu goriilmiistiir. Anket uygulanan calisanlarin
demografik dagilimlar1 Tablo 3.1°de, calistiklar1 bolime gore dagilimlari ise Sekil

3.1°de 6zetlenmistir.

Tablo 3.1. Cahsmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Degiskenler n %
Cinsiyetiniz Kadin 25 31,3
Erkek 55 68,8
Yasiniz 20-24 8 10,0
25-29 22 27,5
30-34 15 18,8
34-39 26 32,5
40 ve Uzeri 9 11,3
Egitim Diizeyiniz Lise 4 5,0
Onlisans 18 22.5
Lisans 52 65,0
Yiksek Lisans/Doktora 6 7,5
Medeni Durum Bekar 32 40,0
Evli 48 60,0
Cocugunuz Var Mi1? | Evet 41 51,3
Hayir 39 48,8

51



Tablo 3.1’in devami

Calisma Siireniz 0-4 31 38,8
5-9 20 25,0
10-14 22 27,5
14 ve tizeri 7 8,8

Unvaniniz Islem Sorumlusu 21 26,3
Uzman 33 41,3
Ekip Lideri 10 12,5
Y onetici 11 13,8
Miidiir 5 6,3

Sekil 3.1. Calismaya Katilan Personelin Boliimlerinin Dagilimi

Bolim

B Fazarama

W Cretim
OPanlamra

B alite

Or-Ge

W arce

B Makine enerii

O T2y ve satnalma
[ pali igher

W insan kaynaklan

Sekil 3.1°de ¢alismaya katilan personelin boliimlerinin dagilimi verilmistir.
Buna gore calismaya katilanlarin % 16,25’1 pazarlama, % 6,251 tretim, % 7,50’si
planlama, % 6,251 kalite, % 11,25’i Ur-Ge, % 7,50’si Ar-Ge, % 10,0 makine enerji,
% 12,50’ TZY ve satin alma, % 10,0’u mali isler, % 12,50’si insan kaynaklar1

departmaninda gorev yaptiklar: goriilmiistiir.
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3.2. Cahsmaya Katilanlarin Kariyer Planlamasina iliskin Bulgulan

Anketin uygulandig1 ¢alisanlar iki 6l¢ek uygulanmistir. Bunlardan biri rutinde
uygulanan kariyer planlama anketidir. Digeri ise yeni olusturulan kariyer planlama
modeli anketidir. Ankete katilan ¢alisanlarin anket sorularma verdikleri cevaplar Tablo

3.2 ve Tablo 3.3°de 0zetlenmistir.

Tablo 3.2. Mevcut Kariyer Yonetimine Ait Sorularin Dagilimi

£

g g g g £E
o S s Z s £ S
) £ | £ 2| 2 | i
Degiskenler = E = E E s E
= = =
v X o = w2

o <

n % n % n % n % n %

1. Calsmakta oldugum Kkonumdan memnun
degilim.

2. Gelecekte hangi konumdan oldugumu
bilememek endise veriyor.

20 250 | 34 [425] 10 [ 125 12 |150] 4 | 50

10 | 12,5 19 | 238 14 [ 17,5] 24 |30,0| 13 | 163

3. Hedefledigim kariyer plani icin daha fazla egitim

VP 3 35 13 | 16,3 9 11,3 | 42 | 525 | 13 | 163
almam gerektigini biliyorum.

4. Bulundugum konumda bilgi ve becerilerimi tam
olarak sergileyemiyorum.

5. Almis oldugum iiniversite egitimini ¢aliyma

10 | 12,5 | 41 51,3 5 6,3 16 | 20,0 8 10,0
ortamimda tam olarak sunamiyorum.

6. Sirket icerisinde gorev ve is tammlarimz tutarh
degil.

7. Toplam Kkalite yonetimi planlamasi konusunda
aldigimiz egitimleri yeterli buluyorum.

8. Toplam Kkalite yonetimi planlamasi konusunda
daha fazla egitim verilebilir.

9. Kariyer planlama sisteminde yer alan
performans degerlendirme uygulamasim bazen | 11 13,8 32 | 40,0 17 | 21,3 17 | 21,3 3 3,5
gereksiz buluyorum.

10. istedigim konuma yiikselebilmek icin bu kadar
caba gostermem gerekmedigini anladim.

4 5,0 18 1225 19 [ 238 25 | 31,3 | 14 | 175

3 35 28 | 350 19 | 238 25 | 313 5 6,3

12 | 150 | 36 | 450 17 | 21,3 | 12 | 150 3 35

11. CahstiZim kurumda bireysel net bir Kisiye

. . . . 8 10,0 | 27 | 338 | 26 |325| 17 | 213 2 2,5
uygun bir kariyer planlamasi sistemi mevcuttur.

12. Sirket ici egitim ve gelistirme programlar:
yeterli diizeyde verilmektedir.

13. Calisan olarak Kkariyer planin tam amaca uygun

olarak islediginden siiphe duyuyorum. > 6,3 29 13631 21 263 | 21 263 4 3.0

14. Uygulanan Ucret Sisteminin adil oldugunu
diigiinmiiyorum.

15. Daha once cahstigim kurumlarda Kariyer
yonetimi yoktu ve bu durum beni olduk¢a huzursuz 8 10,0 16 20,0 | 24 30,0 | 28 35,0 4 5,0
ediyordu.

16. Kariyer yonetimi konusunda tam olarak bilgi
sahibi degilim.

17. Mevcut Kkariyer planlamasinin  yetersiz
oldugunu diisiiniiyorum.

6 7,5 15 | 188 | 13 [ 16,3 | 30 | 37,5 | 16 | 20,0
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Tablo 3.2°de mevcut kariyer planlamasina ait sorularin dagilimi verilmistir.
Buna gore;

- (1) “Calismakta oldugum konumdan memnun degilim” degiskenine % 25,01
hi¢ katilmiyorum, % 42,51 katilmiyorum, % 12,5’1 kararsizim, % 15,0’1 katiliyorum ve
% 5,0’1 tamamen katiliyorum,

- (2) “Gelecekte hangi konumdan oldugumu bilememek endise veriyor.”
degiskenine % 12,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 23,81 katilmiyorum, % 17,5’1 kararsizim,
% 30,0’u katiliyorum ve % 16,3’1i tamamen katiliyorum,

- (3) “Hedefledigim kariyer plani i¢in daha fazla egitim almam gerektigini
biliyorum.” degiskenine % 3,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 16,3’i katilmiyorum, % 11,3’
kararsizim, % 52,5’1 katiliyorum ve % 16,3’1i tamamen katiliyorum,

- (4 “Bulundugum konumda bilgi ve becerilerimi tam olarak
sergileyemiyorum.” degiskenine % 12,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 48,8’1 katilmiyorum,
% 8,8’1 kararsizim, % 25,0’1 katiliyorum ve % 5,0°1 tamamen katiliyorum,

- (5) “Almis oldugum iiniversite egitimini ¢alisma ortamimda tam olarak
sunamiyorum.” degiskenine % 12,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 51,3’t4 katilmiyorum,
% 6,3’1 kararsizim, % 20,0’si katiliyorum ve % 10,0’u tamamen katiliyorum,

- (6) “Sirket igerisinde gorev ve is tanimmlarimiz tutarh degil.” degiskenine
% 5,01 hi¢ katilmiyorum, % 22,5’1 katilmiyorum, % 23,8’ kararsizim, % 31,3’
katiliyorum ve % 6,3’li tamamen katiliyorum,

- (7) “Toplam kalite yonetimi planlamasi konusunda aldigimiz egitimleri
yeterli buluyorum.” degiskenine % 3,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 35,01 katilmiyorum,
% 23,81 kararsizim, % 31,31 katiliyorum ve % 6,3’°1i tamamen katiliyorum,

- (8) “Toplam kalite yonetimi planlamasi konusunda daha fazla egitim
verilebilir.” degiskenine % 1,3’ hi¢ katilmiyorum, % 8,81 katilmiyorum, % 21,3’
kararsizim, % 56,3’i katiliyorum ve % 12,5°1 tamamen katiliyorum,

- (9) “Kariyer planlama sisteminde yer alan performans degerlendirme
uygulamasint bazen gereksiz buluyorum.” degiskenine % 13,8’1 hi¢ katilmiyorum,
% 40,0’1 katilmiyorum, % 21,31 kararsizim, % 21,3’1 katiliyorum ve % 3,5°1 tamamen
katiliyorum,

- (10) “Istedigim konuma yiikselebilmek igin bu kadar ¢aba gdstermem

gerekmedigini  anladim.” degiskenine % 15,01 hi¢ katilmiyorum, % 45,0’
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katilmiyorum, % 21,3’ kararsizim, % 15,0’1 katihiyorum ve % 3,5’1 tamamen
katiliyorum,

- (11) “Calistigim kurumda bireysel net bir kisiye uygun bir kariyer planlamasi
sistemi mevcuttur.” degiskenine % 10,0’u hi¢ katilmiyorum, % 33,81 katilmiyorum,
% 32,51 kararsizim, % 21,31 katiliyorum ve % 2,5°1 tamamen katiliryorum,

- (12) “Swket i¢i egitim ve gelistirme programlar1 yeterli diizeyde
verilmektedir.” degiskenine % 2,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 28,8’1 katilmiyorum, % 22,5’1
kararsizim, % 45,0’1 katiliyorum ve % 1,3’ tamamen katiliyorum,

- (13) “Calisan olarak kariyer planin tam amaca uygun olarak islediginden
stiphe duyuyorum.” degiskenine % 6,3l hi¢ katilmiyorum, % 36,3’t katilmiyorum,
% 26,31 kararsizim, % 26,3’1i katiliyorum ve % 5,01 tamamen katiliyorum,

- (14) “Uygulanan Ucret Sisteminin adil oldugunu diisiinmiiyorum.”
degiskenine % 7,5’1 hi¢ katilmiyorum, % 18,8’1 katilmiyorum, % 16,31 kararsizim,
% 37,51 katiliyorum ve % 20,0’1 tamamen katiliyorum,

- (15) “Daha once calistigim kurumlarda kariyer yonetimi yoktu ve bu durum
beni olduk¢a huzursuz ediyordu.” degiskenine % 10,0’u hi¢ katilmiyorum, % 20,0’si
katilmiyorum, % 30,0’u kararsizim, % 35,0’1 katiliyorum ve % 5,0’1 tamamen
katiliyorum,

- (16) “Kariyer yonetimi konusunda tam olarak bilgi sahibi degilim.”
degiskenine % 6,3’ hi¢ katilmiyorum, % 35,0’1 katilmiyorum, % 11,3’ kararsizim,
% 43,81 katiliyorum ve % 3,5’1 tamamen katiliyorum,

- (17) “Mevcut kariyer planlamasinin yetersiz oldugunu disiiniiyorum.”
degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 17,51 katilmiyorum, % 28,8’1 kararsizim,
% 38,81 katiliyorum ve % 13,8’1 tamamen katiliyorum,

yanit1 vermiglerdir.
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Tablo 3.3. Tasarlanan Yeni Kariyer Yonetimi Modeline Ait Sorularin Dagilimi

1.Hi¢
Katilmiyorum

DEGISKENLER

2. atilmiyorum
3. Kararsizim
4. Katihyorum
5.Tamamen
Katillyorum

1. is plamina sadik kalinmasi beni mutlu ediyor. - - 6 7,5 14 17,5 46 | 57,5 14 17,5
2. Sal{lp (?ldugum a‘yl‘rt edici ozelliklerim ve 3 38 11 138 | 21 23 | 43 | 538 3 2.5
becerilerim fark ediliyor

3. Bulundugum konumdan bir sonraki adim i¢in
hedef ve planlarim heniiz mevcut degil.

4. Hedefledigim kariyer olanag i¢in bazi
eksikliklerim var.

5. Kariyer planlamasinin yazili hale gelmesi
gerektigini diisiiniiyorum.

6. Kariyer planlamasinin bireye 6zel hale gelmesi
gerektigini diisiiniiyorum.

7. Kariyer planlamasinin yazili hale gelmesi ile
orgiit performansinin artacagim diisiiniiyorum.

8. Is sorumluluklarimizin ve plamn yazih hale
getirilmesi gerektigini diisiiniiyorum.

9. Kisisel yeteneklerim ve almis oldugum egitimler
hakkinda insan kaynaklar1 departmanin bilgi 3 3,8 24 30,0 25 |313 | 22 |275 6 7,5
sahibi olmadigim diisiiniiyorum.

7 8,8 28 | 350 | 18 [225 | 18 |225 9 11,3

2 2,5 21 1263 | 13 [163 | 40 | 50,0 4 5,0

10. insan kaynaklari ile yasadigim sorunlarmm
¢oziimii icin ilgili makam net olarak 2 2,5 10 | 12,5 | 21 263 | 32 | 40,0 | 15 18,8
tamimlanmalidir.

11. Ucret ile uygulamamn yazih hale getirilmesi
gerektigini diisiiniiyorum.
12. Yetki ve sorumluluk alanlarim anlamh olarak

1 1,3 3 35 14 | 17,5 | 53 | 66,3 9 11,3

genisletilmelidir.

‘13. Donemsel olarak is rotasyonunun gerekliligine 3 33 6 75 17 12131 45 | 563 9 113
inaniyorum. ’ ’ ’ ’ i
14. Sirket basarisi kariyer yonetiminin gerektigini ) ) 3 38 6 75 sa le7al 17 | 213
diigiiniiyorum 4 > 4 ’
15. isyerinde yiikselebilecegim konumu bilmek ) ) 0 ) 10 125 33 413 37 | 262

benim calisma motivasyonum icin énemlidir.

16. Sirket basarisi agisindan, isyerinde bilgi ve
becerimi aktif olarak aktarabilecegim gorevlere - - 1 1,3 10 12,5 49 61,3 20 25,0
yiikselmem gerektigini diisiiniiyorum.

Tablo 3.3’de tasarlanan yeni kariyer modeline ait sorularin bulgularma yer
verilmigstir. Buna gore;

- (1) “Is planina sadik kalmmasi beni mutlu ediyor.” degiskenine % 7,5’
katilmiyorum, % 17,51 kararsizim, % 57,5’1 katihlyorum ve % 17,5’1 tamamen
katiliyorum,

- (2) “Sahip oldugum ayirt edici 6zelliklerim ve becerilerim fark ediliyor.”
degiskenine % 3,8’1 hi¢ katilmiyorum, % 13,81 katilmiyorum, % 26,3’1 kararsizim,
% 53,8’1 katiliyorum ve % 2,5’1 tamamen katiliyorum,

- (3) “Bulundugum konumdan bir sonraki adim i¢in hedef ve planlarim heniiz
mevcut degil.” degiskenine % 8,8’1 hi¢ katilmiyorum, % 35,0’1 katilmiyorum, % 22,51

kararsizim, % 22,5’1 katiliyorum ve % 11,3’ tamamen katiliyorum,
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- (4) “Hedefledigim kariyer olanagi i¢in bazi eksikliklerim var.” degiskenine
% 2,51 hi¢ katilmiyorum, % 26,3’ katilmiyorum, % 16,3l kararsizim, % 50,0°1
katiliyorum ve % 5,0°1 tamamen katiliyorum,

- (5) “Kariyer planlamasmin yazili hale gelmesi gerektigini diisiiniiyorum.”
degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 1,3l katilmiyorum, % 13,8’1 kararsizim,
% 58,81 katiliyorum ve % 25,0’1 tamamen katiliyorum,

- (6) “Kariyer planlamasinin bireye 0©zel hale gelmesi gerektigini
disiiniiyorum.” degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 6,3’ katilmiyorum, % 15,01
kararsizim, % 50,0’si katiltyorum ve % 27,5’1 tamamen katiliyorum,

- (7) “Kariyer planlamasinin yazili hale gelmesi ile Orgiit performansinin
artacagin diisiiniyorum.” degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 25,0’1 kararsizim,
% 50,0’s1 katiliyorum ve % 23,7’si tamamen katiliyorum,

- (8) “Is sorumluluklarimizin ve planin yazili hale getirilmesi gerektigini
diisiiniiyorum.” degiskenine % 1,31 hi¢ katilmiyorum, % 2,5’1 katilmiyorum, % 15,0’s1
kararsizim, % 62,5’1 katiliyorum ve % 18,8’1 tamamen katiliyorum,

- (9) “Kisisel yeteneklerim ve almig oldugum egitimler hakkinda insan
kaynaklar1 departmanin bilgi sahibi olmadigini diisiiniiyorum.” degiskenine % 3,8°1 hi¢
katilmiyorum, % 30,0’u katilmiyorum, % 31,3’1 kararsizim, % 27,5’1 katiliyorum ve
% 7,51 tamamen katiliyorum,

- (10) “Insan kaynaklar ile yasadigim sorunlarm ¢dziimii i¢in ilgili makam net
olarak tanimlanmalidir.” degiskenine % 2,5°1 hi¢ katilmiyorum, % 12,5’1 katilmiyorum,
% 26,31 kararsizim, % 40,0’1 katilryorum ve % 18,8’1 tamamen katiliyorum,

- (11) “Ucret ile uygulamanm yazili hale getirilmesi gerektigini diisiiniiyorum.”
degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 5,0’1 katilmiyorum, % 15,0’1 kararsizim,
% 53,81 katiliyorum ve % 25,0’1 tamamen katiliyorum,

- (12) “Yetki ve sorumluluk alanlarim anlamli olarak genisletilmelidir.”
degiskenine % 1,3’1 hi¢ katilmiyorum, % 3,5’1 katilmiyorum, % 17,5’1 kararsizim,
% 66,31 katiliyorum ve % 11,31 tamamen katiliyorum,

- (13) “Donemsel olarak is rotasyonunun gerekliligine inaniyorum.”
degiskenine % 3,8’1 hi¢ katilmiyorum, % 7,5’1 katilmiyorum, % 21,3’ kararsizim,

% 56,371 katiliyorum ve % 11,31 tamamen katiliyorum,
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- (14) “Sirket basaris1 kariyer yOnetiminin gerektigini disiliniiyorum.”
degiskenine % 3,8’i katilmiyorum, % 7,5’1 kararsizim, % 67,4’i katiliyorum ve
% 21,3’1 tamamen katiliyorum,

- (15) “Isyerinde yiikselebilecegim konumu bilmek benim calisma
motivasyonum i¢in onemlidir.” degiskenine % 12,5°1 kararsizim, % 41,31 katiliyorum
ve % 46,2°si tamamen katiliyorum,

- (16) “Sirket basaris1 acisindan, isyerinde bilgi ve becerimi aktif olarak
aktarabilecegim gorevlere yiikkselmem gerektigini diisiinliyorum.” degiskenine % 1,3’
katilmiyorum, % 12,5’1 kararsizim, % 61,3’ katiliyorum ve % 25,0’1 tamamen

katiliyorum, yanitini vermislerdir.

3.3. Cahsmanin Hitopezlerine Ait Bulgular

Olgek sorularmin kendi iglerindeki uyumu 6lgmek icin yapilan giivenilirlik
analizi sonuglarna gore mevcut kariyer plami Ol¢eginin sonucuna gore sorular
arasindaki uyum ve giivenirlilik analizi sonucu elde edilen cronbach alfa giivenilirlik
katsayr % 72,1 olarak bulunmustur. Yeni olusturulan 6lgegimizin ise plani 6lgeginin
sonucuna gore sorular arasindaki uyum ve giivenirlilik analizi sonucu elde edilen
cronbach alfa giivenilirilik katsay1 % 67,2 olarak bulunmustur.

Olgek sorularmin toplamiyla iki yeni degisken olusturduk. Genel olarak 80
kisinin katildig1 bu g¢alismada mevcut kariyer plani 6lcegi toplam ortalama degeri
51,2+£7,9 olarak bulunmustur. Yeni olusturulan kariyer 6lge§inin toplamda ortalama
degeri 59,9+5,6 olarak bulunmustur. Olgek sorularmnin ortalama degerlerini demografik
verilerle kiyasladigimizda eski ve yeni 6l¢ek sorularinda da genel olarak gore istatistik
olarak bir fark rastlanmamistir. Farklilik yalnizca yeni 6lgek sorularinin toplam degeri
ile yas grubu arasmnda bulunmustur. Calisanlarin yasi arttikga G6lgek ortalamasinin

distigi goriilmiistiir (p=0,035).
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Tablo 3.4. Olgek Ortalamalariin Demografik Degiskenlerle Karsilastirilmasi

Eski Ol¢ek Toplam Yeni Olcek Toplam
Degiskenler Med (Min- p Med (Min- p
Ort£SS Ort£SS
Max) Max)
Kadin 53,6+8,3 55 (39-68) 60,4+6,3 59 (46-71)
Cinsiyetiniz 0,061 0,646
Erkek 50,14£7,5 49 (30-68) 59,745,4 | 60 (48-72)
20-24 54,9473 56(44-64) 62,0+5,9 63 (50-69)
25-29 52,749,1 50 (36-68) 58,8539 | 58 (46-70)
Yas grubu | 30-34 51,747,1 50 (42-68) | 0,146 | 63,2449 63 (56-72) 0,035
34-39 50,546,3 49 (38-64) 59,445,2 58 (48-71)
40 ve Uzeri | 46,1£9,6 48 (30-61) 56,7+4,7 58 (48-64)
Lise 52,0+£10,8 | 48 (44-68) 57,5+7,1 57 (50-65)
Onlisans 51,148,1 50 (40-68) 58,945,1 58 (48-68)
Lisans 51,2477 50 (30-67) 60,6+5,9 60 (46-72)
Egitim 0,997 0,521
Yiksek
Lisans 51,149,5 50 (39-68) 58,8+4,2 58 (53-64)
/Doktora
Medeni Bekar 52,848,0 52 (36-68) 60,8+6,3 62 (46-71)
0,122 0,217
Durum Evli 50,1+£7,7 49 (30-68) 59,345,1 58 (48-72)
Cocugunuz | Evet 49,9+7,7 49 (30-68) 59,445,5 58 (48-72)
0,161 0,368
Var Hayir 52,548,1 51 (36-68) 60,5+5,8 60 (46-71)
0-4 51,248,8 50 (30-68) 60,745,3 61 (48-72)
Cahisma 5-9 52,94+7,6 53 (39-68) 59,9+6,4 | 59 (46-71)
0,592 0,717
Sureniz 10-14 50,3+6,1 49 (40-64) 58,8+4,5 58 (48-68)
14 ve Uzeri | 48,7+9,8 47 (35-68) 59,748,6 58 (48-71)
Islem
52,949,5 52 (36-68) 58,346,5 58 (46-70)
Sorumlusu
Uzman 51,847,3 52 (30-64) 60,8+5,4 | 62 (48-71)
Unvaniniz N 0,500 0,573
Ekip Lideri | 48,3+8,4 48 (35-64) 59,343,4 | 58 (54-65)
Yonetici 49,5+£7,0 49 (42-68) 60,7+5,8 59 (54-72)
Miidiir 49,0+4,3 48 (45-56) 60,4+6,8 60 (52-71)

p:Mann Whitney — U test sonucu
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Sekil 3.2. Cinsiyete Gore Eski ve Yeni Kariyer Plam1 Ol¢ek Ortanca Degerlerine

Gore Dagilim

80
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40

307

s

T T
kadin erkek

Cinsiyetiniz

B Meveut Olgek
[ Yeni Olgek

Mevcut Olcek sorularmi tek tek cinsiyet ile kiyasladigimiz zaman yalnizca

“Calismakta oldugum konumdan memnun degilim.” sorusunun cevabi istatistik olarak

farkli bulunmustur. Kadmlarin % 48 bu soruyla katilmazken erkeklerin % 76,4’u

katilmiyor; kadinlarin % 32 kararsiz cevabmi verirken erkeklerin % 3,6 kararsiz ve

kadin ve erkeklerin % 20 bu soruya katiliyorum cevabini vermislerdir (p=0,001). Ayni

sekilde yeni kariyer plami 6lgek sorularini cinsiyete gore karsilastirma yaptigimizda

kadin ve erkekler arasinda istatistik olarak bir farka rastlanmamistir (Sekil 3.2).
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Sekil 3.3. Egitim Diizeyine Gore Eski ve Yeni Kariyer Plam Ol¢ek Ortanca

Degerlerine Gore Dagilim

H Meveut Olgek
80— M Yeni Olgek
70
60 | I I
o] l
40
30
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lise dnlisans lisans yuksek lisans/doktora
Egitim Diizeyi

Mevcut ve yeni Olcek sorularmi tek tek egitim diizeyi ile kiyasladigimiz verilen

cevaplarda istatistik olarak farkliliklar bulunmamistir (p > 0,05) (Sekil 3.3).

Sekil 3.4. Calisma Siiresine Gore Eski ve Yeni Kariyer Plam1 Olgek Ortanca

Degerlerine Gore Dagilim

W Meveut Olgek

801 @ Yeni Olgek
70

60 +

50

40

30

T T T T
0-4 5-9 10-14 14 ve Uzeri

Calisma Sureniz
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Mevcut ve yeni Ol¢ek sorulari tek tek calisma siiresine gore kiyasladigimiz

verilen cevaplarda istatistik olarak farkliliklar bulunmamistir (p > 0,05) (Sekil 3.4).

Sekil 3.5. Unvana Gore Eski ve Yeni Kariyer Plami Olcek Ortanca Degerlerine

Gore Dagilim
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807 [ Yeni Olgek
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islem sorumlusu uzman ekip lideri yénetici midr

unvan

Mevcut ve yeni Olgek sorularini ¢alisanlarin unvani ile kiyasladigimiz verilen
cevaplarda istatistik olarak farkliliklar bulunmamistir (p > 0,05) (Sekil 3.5).

Mevcut Olgek sorularini tek tek yas gruplari ile kiyaslandi, “Hedefledigim
kariyer plani i¢in daha fazla egitim almam gerektigini biliyorum” sorusunda yas arttikca

katiliyorum cevabinin yiizdesinin azalmakta oldugu saptanmistir (p=0,001) (Sekil 3.6).
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Sekil 3.6. Hedefledigim Kariyer Plam icin Daha Fazla Egitim Almam Gerektigini

Biliyorum Sorusunun Yasa Gore Dagilimi

251 Yas
W04 W30
[ 25-29 040 va lzer
20
15
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10

katimeyarum

Sirket igerisinde gorev ve is tanimlarimiz tutarli degil sorunda da 20-24 yas
grubunun % 50°si katiliyorum, 25-29 yas grubunun % 27,9 katiliyorum, 30-34 yas
grubunun % 66,7 katiliyorum, 35-39 yas grubunun % 61,2 katiliyorum ve 40 yas iizeri
grubunun % 33,3’ii bu soruya katiliyorum cevabini vermistir. Yas gruplar1 arasindaki bu
dagilim istatistik olarak farkli bulunmustur (p=0,002) (Sekil 3.6). Diger sorular yas

gruplarma istatistik olarak anlamli bulunamamustir.
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Sekil 3.7. Sirket Icerisinde Gorev ve Is Tammlarimiz Tutarh Degil Sorusunun

Yasa Gore Dagilim
0 Yag
W0z | RERE
B 2520 Do ve dzeri
Oa0-24

katdsyorum

Ayn1 sekilde yeni kariyer plani Olgek sorularmi yas gruplarina gore
kargilastirma yaptigimizda yalnizca “Kariyer planlamasmin yazili hale gelmesi ile orgiit
performansmin artacagmi disliniyorum.” sorusunda istatistik olarak bir farka
rastlanmistir (p=0,044). Yas arttikca bu soruya katiliyorum cevap orani diigmiistiir ve
Sekil 3.7°de Ozetlenmistir. Bu soru digindaki diger sorularda yeni kariyer 6l¢egi ile yas

gruplar1 arasinda istatistik olarak bir farka rastlanmamaistir.
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Sekil 3.8. Kariyer Planlamasinin Yazih Hale Gelmesi ile Orgiit Performansinin

Artacagim Diisiinliiyorum Sorusunun Yasa Gore Dagihimm
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Mevcut kariyer plan1 6l¢ek sorularmi ve yeni kariyer 6lgek sorularmi tek tek
calisma siirelerine gore kiyasladigimizda her iki Olgek sorular1 ile c¢aligma yillari
arasinda istatistik olarak bir farka rastlanmamustir.

Mevcut kariyer plan1 6l¢ek sorularmi ve yeni kariyer 6lgek sorularmi tek tek
medeni duruma gore kiyasladigimizda her iki 6lgek sorulari ile medeni durum arasinda
istatistik olarak bir farka rastlanmamustir.

Mevcut kariyer plan1 6l¢ek sorularmi ve yeni kariyer 6lgek sorularmi tek tek
egitim durumuna gore kiyasladigimizda her iki Olgek sorulari ile calisanlarin egitim

durumu arasinda istatistik olarak bir farka rastlanmamustir.
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4. DEGERLENDIRME, SONUC ve ONERILER

Gilinitimiiz diinyasinda yasanan ekonomik, teknolojik gelismeler, is yasamina da
etki etmistir. Yasanan degisim sonucu isletmelerin yogun rekabet ortaminda varligini
koruyabilmeleri i¢in optimum verimlilik diizeyine ulasmalar1 gerekmektedir.
Isletmelerin verimliligini etkileyen en énemli unsurun insan oldugu anlasiimistir. Bu
nedenle orgiitler calisanlarinin kariyerlerini gelistirmek i¢in daha aktif ve sistematik bir
calisma icine girmektedirler. Artik Orgiitler ¢alisanlarmin motivasyonu yiikseltmek,
verimliligi arttrmak ve orta ve uzun vadeli orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in kariyer
gelistirme faaliyetlerinde en az bireyler kadar sorumluluklar iistlenmektedirler. Bu
baglamda geleneksel 6rgiit yapilarinda sadece hiyerarsik kademelerde ylikselmeyi ifade
eden kariyer kavrami yeni Orgiit yapilarinda kariyer yonetimi olarak adlandirilan bir
siire¢c niteligi kazanmistir. Bunun sonucu olarak ¢ok sayida hiyerarsik kademenin
oldugu ve kideme dayali terfilerin esas alindigi sistemlerin yerini, hiyerarsik
basamaklarm daha az oldugu, yalin nitelik kazanan ve proje bazli caligmalarla bireylerin
kendilerini gelistirdikleri 6l¢iide yiikseldikleri bir anlayis almistir.

Isletmeler goriilen bu degisim sonucunda, mevcut olan ydnetim tarzlarini
gozden gecirmis ve yonetim anlayislarinda onemli 6lgiide degisiklikler yapmuislardir.
Isletmeler klasik ydnetim anlayismnin yerine en yiiksek verimliligi yakalamak igin tiim
kaynaklarmi1 kullanmaya yonelik olan yeni yOnetim anlayislarini uygulamaya
baslamiglardir. Bu yonetim anlayislariyla ¢alisanlara verilen 6nem artmis ve ¢alisanlarin
hedefleri ile isletmenin hedeflerini biitiinlesmesi saglanmustir. Isletmelerin saglayacagi
verimlilik, rekabet giicli ¢alisanlarina bagli oldugu i¢in c¢alisanlarin verimlilik diizeyi
ayni oranda isletmenin verimlili§ine yansimaktadir. Gliniimiizde amaclarina ulasmay1
isteyen tiim isletmeler, hem calisanlarin verimliligi hem de tatmini biiyiik 6l¢iide insan
kaynaklar1 yonetiminin basarisindan etkilenmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimin temel
gorevi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve calisanlarin verimliligini en iist seviyeye
getirmek oldugu i¢in motivasyonu arttirici bir orgiitsel ¢gevre olusturmaktadir.

Nitelikli ¢calisanlar i¢in uygun ¢alisma ortami olusturmak, ¢alisanlarin kuruma
baghligmi arttirarak igletme iginde tutabilmek ve ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak

isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin en onemli amaglar1 arasinda yer almaktadir.
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Insan kaynaklarmin ulasmak istedigi amaglari; isletmenin hedeflerine ulasmak ve
calisanlarinin ihtiyag¢larinin, amaglarmnin karsilanmasi olarak ifade edilebilir.

Insan kaynaklar1 yOnetimi calisanlarin  verimliligini, etkinligini ve
motivasyonunu  arttrmak amaciyla ¢esitli uygulamalar yapmaktadiwr. Bu
uygulamalardan en giincel olanmi kariyer planlamadir. Yapilan caligma da kariyer
yonetim modeli ile toplam kalite yonetimi arasindaki iliski incelenmistir. Kariyer
yonetimi, toplam kalite yonetimi ¢ercevesinde literatiir taramasi yapilarak agiklanmustir.
Veriler bir sanayi kurulusundan birebir goriisme yoOnetimi ile ¢alisanlara anket
uygulanarak toplanmustir.

Calismadan elde edilen verilere bakildiginda ¢aligmaya katilanlarin;

- % 68,8’inin erkek oldugu,

- % 62,6’smin 30 yas ve tistii oldugu,

- % 65,0’inin lisans mezunu oldugu,

- % 60’smin evli oldugu,

- % 51,3 liniin ¢gocugu oldugu,

- % 38,8’inin sirkette en az 4 yildir gorev yaptigi,

- % 41,3 linlin uzman oldugu
goriilmiistiir (Tablo 4).

Calismaya katilan beyaz yaka profili olarak gorev yapanlarin calistiklari
boliimlerin dagilimlarina bakildiginda yiizdelik ifadelerinin birbirine yakin oldugu
goriilmistiir (Sekil 3.1). Bu sonu¢ calismanin giivenilirligini desteklemesi agisindan
onemli oldugu sdylenebilir.

Calismaya katilanlarin yoneltilen kariyer yonetimine iliskin sorularm ilk
bolimiine bakildiginda ¢cogunlugunun mevcut kariyer yonetimi modeline ait sorulara
‘hi¢ katilmiyorum’ ve ‘katilmiyorum’ seklinde yanit verdigi goriilmiistiir. Bu durum
calisanlarin firma igerisinde uygulanan mevcut kariyer yonetim modelinden memnun
olmadiklar1 soylenebilir (Tablo 3.2).

Caligmaya katilanlarin yoneltilen kariyer yOnetimine iliskin sorularm ikinci
boliimiine bakildiginda ise cogunlugunun tasarlanan yeni kariyer yonetimi modeline ait
sorulara ‘katiliyorum’ ve ‘tamamen katilmiyorum’ seklinde yanit verdigi goriilmiistiir.
Bu sonug¢ karsisinda ¢alisanlarin firma igerisinde uygulanmasi diisiiniilen yeni kariyer

yonetimi modelinden memnun kaldiklar1 sdylenebilir (Tablo 3.3).
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Tablo 3.4’de ¢alismaya ait hipotezlerin analizleri yer almistir. Tablo 3.4°e
bakildiginda H1, H3, H4, HS5, H6, H7 hipotezlerinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 saptanmistir (p > 0,05). Calisma kapsaminda belirlenen hipotezlerden “H,:
Mevcut kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi modeli yasa
gore farklilik gostermektedir?” hipotezinin sadece istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi saptanmistir (p < 0,05). Boylelikle ¢alisma kapsaminda belirlenen H1, H3,
H4, HS, H6, H7 hipotezleri reddedilmistir. Sadece H2 hipotezi kabul edilmistir. Mevcut
kariyer yonetimi modeli ile uygulanmak istenen kariyer yonetimi modelinden sadece
yas grubunda istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermesini yas ortalamasi diisiik
olan bireylerin sektdrdeki tecriibesinin, yas ortalamasi biiylik olan bireylere nazaran
daha az olmasindan, bu nedenle de tecriibeli kisilerin hedeflenen kariyer yonetimi
planlamasinda kendilerinden daha fazla hareket edebilme olasiligindan dolayi, kendileri
icin olumsuz bir tablo olusturacagini diistindiikleri sdylenebilir. Bu sonug¢ dogrultusunda
uygulanmak istenen kariyer yonetimi modelinin orta yas grubuna daha fazla hitap ettigi,
boylelikle yas ortalamasi diisiik olan beyaz yaka profilinde gorev yapan kisiler
acisindan hareket alanlarmi daha kisitlanabileceginden dolay:r olumlu karsilanmadigi
sOylenebilir.

Hedeflenen kariyer planlamasmin sonuglarina bakildiginda; “Hedefledigim
kariyer plani i¢in daha fazla egitim almam gerektigini biliyorum” sorusunda yas arttikca
katiliyorum cevabinin yiizdesinin azalmakta oldugu saptanmustir (p < 0,05). Boylelikle
yas ortalamasi biiylik olan beyaz yaka profilinde gérev yapan bireylerin is tecriibelerinin
fazla olmasindan dolay1 daha fazla egitim almalar1 gerekmedigini diisiindiikleri ortaya
cikarmastir.

Bir bagka sonuca bakildiginda ise yeni kariyer plani 6l¢ek sorularinin yas
gruplarma gore karsilastirma yapildiginda yalnizca “Kariyer planlamasmin yazili hale
gelmesi ile orgiit performansinin artacagim diisiiniiyorum.” sorusunda istatistik olarak
bir farka rastlanmistir (p < 0,05). Bu sonugta ta yine yas ortalamasi diistiikkce
katiliyorum cevabimin diistiigli goriilmiistiir.

Sonug¢ olarak calismanin uygulandigi kaucuk sanayi sektoriinde faaliyet
gosteren firmada gorev yapan beyaz yaka personellerinin mevcut kariyer yonetiminin,
yerine uygulanmasi planlanan yeni kariyer yonetimini benimsedigi goriilmiistiir. Ancak

yeni kariyer planlanmasinin kendilerine neler getirecegini bilemediklerinden dolay:
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calisma kapsaminda belirlenen hipotezlerden sadece yas gruplarinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik oldugu saptanmistir (p < 0,05).

Tim bu anlatilar 1518mda kariyer yOnetimi sisteminin ve modelinin
kurumsallasma yolunda emin adimlarla ilerleyen firmalar i¢in, firma stratejik
hedeflerine ulasilabilirligi ve pazardaki rekabet giiciinii artarak devam ettirmesi i¢in son
derece onemli oldugu tartisilmazdir. Yeni kariyer yonetimi sistemiyle birlikte;

- firma gelisimine ve stratejik hedeflerine ulasmaya katki saglar,

- calisan devir hiz1 diiser,

- 1s giicli i¢cin 6nemli olan motivasyon artar,

- calisanlarmn aidiyet duygusu gelisir,

- firma insan giicii potansiyelini daha etkin kullanir,

- eskiden uygulanan hiyerarsik kademenin oldugu ve daha ¢ok kideme dayali
terfi sistemin yerini daha ¢ok bireysel basarilariyla, proje bazli ¢alismalarla bireylerin
kendilerini gelistirdikleri Olciilerde, terfi aldiklari1 bir anlayis ortaya ¢ikarmasini

saglayacaktir.
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6. EKLER

6.1. Ek 1. Anket Formu

A. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz:

Yasimz:

Egitim Diizeyiniz:

Medeni Durum:

Cocugunuz var m?:

Calisma Siireniz:

Unvan

Boliimiiniiz

NN AN AN A

NN AN AN AN A

NN AN A

NN AN AN A

) Kadin
) Erkek

) 20-24
) 25-29
) 30-34
) 34-39
) 40- +

) flkokul

) Orta 6gretim

) Lise

) Yiiksekokul

) Lisans

) Yiiksek Lisans/Doktora

) Bekar
) Evli

) Evet
) Hayir

) 0-4
)59
)10 -14
) 14-

) islem Sorumlusu
) Uzman

) Ekip Lideri

) Yonetici

) Midiir +

) Pazarlama

) Uretim

) Planlama

) Kalite

) Ur- Ge

) Ar-ge

) Makine Enerji
)TZY ve Satmalma
) Mali Isler

) insan Kaynaklari
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B. KARIYER PLANLAMA OLCEGI

Yonerge: Asagida kariyer planlama ile ilgili 32 adet soru sorulmaktadir. 1 — 17 arasi yoneltilen sorular
(A) mevcut kariyer planlamasma ait sorulardan olusmaktadir. Ikinci ankette 1 — 16 arasi sorular (B)
tasarlanan yeni kariyer modeline iliskin sorulardir.

Bu sorulara Kesinlikle katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle
Katiliyorum (5) seklinde segeneklerden size uygun olani isaretlemeniz istenmektedir.

DEGISKENLER

1.Hi¢
Katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3. Kararsizim
4. Katilyorum
5. Tamamen
Katiliyorum

Mevcut Kariyer Planlamasina Ait Sorular

Calismakta oldugum konumdan memnun degilim.

1= > | Soru Numarasi

Gelecekte hangi konumdan oldugumu bilememek endise veriyor.

Hedefledigim kariyer plani igin daha fazla egitim almam

3 gerektigini biliyorum.

4 Bulundugum konumda bilgi ve becerilerimi tam olarak
sergileyemiyorum.
Almis oldugum {iniversite egitimini ¢alisma ortamimda tam

5 olarak sunamiyorum.

6 Sirket icerisinde gorev ve is tanimlarimiz tutarli degil.

7 Toplam kalite yonetimi planlamast konusunda aldigimiz
egitimleri yeterli buluyorum.

3 Toplam kalite yonetimi planlamasi konusunda daha fazla egitim
verilebilir.

9 Kariyer planlama sisteminde yer alan performans degerlendirme
uygulamasini bazen gereksiz buluyorum.

10 Istedigim konuma yiikselebilmek icin bu kadar gaba gdstermem
gerekmedigini anladim.

11 Calistigim kurumda bireysel net bir kisiye uygun bir kariyer
planlamasi sistemi mevcuttur.

12 Sirket i¢i egitim ve gelistirme programlart yeterli diizeyde
verilmektedir.

13 Calisan olarak Kkariyer planin tam amaca uygun olarak

islediginden siiphe duyuyorum.

14 | Uygulanan Ucret Sisteminin adil oldugunu diisiinmiiyorum.

Daha once g¢aligtigim kurumlarda kariyer yonetimi yoktu ve bu
15 . .
durum beni olduk¢a huzursuz ediyordu.

16 | Kariyer yonetimi konusunda tam olarak bilgi sahibi degilim.

17 | Mevcut kariyer planlamasinin yetersiz oldugunu diisliniiyorum.
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B. Tasarlanan Yeni Kariyer Modeline iligkin Sorular

1 Is planma sadik kalinmasi beni mutlu ediyor.

5 Sahip oldugum ayirt edici o6zelliklerim ve becerilerim fark
ediliyor

3 Bulundugum konumdan bir sonraki adim i¢in hedef ve planlarim

heniiz mevcut degil.

4 Hedefledigim kariyer olanag i¢in bazi eksikliklerim var.

Kariyer planlamasmin yazili hale gelmesi gerektigini

diigiiniiyorum.

6 Kariyer planlamasinin bireye ozel hale gelmesi gerektigini
diigiiniiyorum.

7 Kariyer planlamasmin yazili hale gelmesi ile orgiit
performansimin artacagmi diigiiniiyorum.

] Is sorumluluklarimzin ve plamin yazili hale getirilmesi
gerektigini diigiiniiyorum.

9 Kisisel yeteneklerim ve almig oldugum egitimler hakkinda insan

kaynaklar1 departmanin bilgi sahibi olmadigni diisiiniiyorum.

Insan kaynaklar1 ile yasadigim sorunlarin ¢dziimii igin ilgili
10 | makam net olarak tanimlanmalidir.

Ucret ile uygulamanin yazih hale getirilmesi gerektigini

11 .o
diigiiniiyorum.

12 | Yetki ve sorumluluk alanlarim anlamli olarak genisletilmelidir.

13 | Donemsel olarak is rotasyonunun gerekliligine inaniyorum.

14 | Sirket basarisi kariyer yonetiminin gerektigini diigiiniiyorum

15 Isyerinde yiikselebilecegim konumu bilmek benim calisma
motivasyonum i¢in 6nemlidir.

Sirket basarisi agisindan, isyerinde bilgi ve becerimi aktif olarak
aktarabilecegim gorevlere yiikselmem gerektigini diisiniiyorum.

16

Ankete Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Geri bildirimleriniz. . ... ...
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6.2. Ek 2. Kisilik ve Yeterlilik Testi

KARIYER BiLGi FORMU
KURUMSAL iLETIiSiM ve INSAN KAYNAKLARI

Calisanin;

Adi - Soyadi

Dogum Tarihi

Mezun Oldugu Lise

Mezun Oldugu Universite

Yabanci Dil Seviyesi

Ise Giris Tarihi

Miilakat Notu

Daha Once Aldig1 Egitimler

O 0 N SN N A W N -

10

Sirketimizde Almasi Gereken Zorunlu Egitim

O 0 N SN N A W -

10

Kisilik ve Yeterlilik Testi Sonucu

Departmam

Gorevi
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