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TEZ DANISMANI: Yrd. Dog. Dr. Senol YAPRAK

Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi, ise iligkin deneyim ve faaliyetler ile ilgili
olarak algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir. Kariyer yonetimi ise, isgiiciiniin ihtiyac¢larin
tatmin etmek ve caliganlarin amaglarina ulagmasini saglamak igin yoneticilere olanak
saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmas: siirecidir. Kariyer
yonetimi, kariyer planlamas: ve kariyer gelistirmeyi kapsayan bir sistemdir. Bu ¢alismanin
amaci; Orglitsel kariyer yonetiminin tekstil isletmelerinde nasil ve ne derecede uygulandigin
ortaya koymaktir. Caligmada anlik niceliksel aragtirma yontemi kullanilmistir.

Caligmanmin  6rneklemini ISO’ya kayith orta ve biiyilk olgekli tekstil isletmeleri
olugturmustur. Arastirma i¢in gerekli veriler anket formu ile elde edilmistir. Anket ile elde
edilen veriler SPSS 15.0 paket programi kullamlarak analiz edilmistir. Istatistiksel analizlerde,
Korelasyon analizi, Regresyon analizi, T-Testi ve Anova Varyans analizleri kullanilmistir.

Aragtirma sonucunda, isletmelerdeki kariyer yonetimi uygulamasinin ( % 63,6 ) yiiksek
oldugu saptanmigtir. Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin; kariyer yonetimi iizerinde

belirleyici etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Orgiitsel Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer

Gelistirme, Tekstil Isletmeleri.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CAREER MANAGEMENT: A PRACTICE IN TEXTILE
INDUSTRIES
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Advisor: Assist. Prof. Dr. Senol YAPRAK

Career is a serie of attitudes and manners that one percieves from the lifelong
experiences and activities concerning work. Career management, on the other hand, is a
process of planning targets and developing strategies that would provide opportunities for
managers to compansate the needs of labour force and to help the employees reach their
goals. Career management is a system which includes career planning and developing. The
purpose of this study, organizational career management in the textile business and how as
applied to reveal. Quantitative research methods used in this study is instant. |

The sample medium and large-scale textile enterprises registered to the ISO has created.
Required data fort he research are obtained by the questionnaire. The data collected by the
questionnaire are analysed by using the packet program SPSS 15.0. In the Statiscal analyse,
Correlation analyse, Regression analyse, T- test and Anova analyse are used.

In conclusion of the research, career management in enterprises application (63,6%)
were found to be high. It has emerged that career planning and career development have a
decisive effect on career management .

Key Words: Career, Organizational Career Management, Career Planning, Career
Developing, Textile Industries.
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GIRIS

Giiniimiiz galisma yasamini etkileyen sosyal ve teknolojik gelismeler isletmelerin rekabet
edebilmelerinde bu degisimlere hizli ve etkin bir sekilde uyumlarmi da beraberinde
getirmektedir. Ozellikle isletmelerde insan faktériiniin 6neminin daha bilingli sekilde anlasﬂmam,
ona yapilan yatirrmin da artmasina neden olmustur. Bu degisme ve gelismeler, orgiitlerde ¢alisan
bireylerin veya orgiite yeni girecek olan kisilerin 6rgiit yararina daha verimli g¢aligmasim
gerektirmekte, dolayisiyla Srgiitiin bireylerden bekledigi bilgi, beceri, yetenek ve davramslarinin
da bu degisime cevap verebilecek nitelikte olmast istenmektedir.

Organizasyondaki insan yonetim biliminin tarihsel gelisiminde, onceleri mekanik bir unsur
olarak algilanmis, daha sonra sosyal yonii dikkate alinmistir. Bugiin organizasyondaki birey,
bagarili olmanin temel anahtaridir. Bir maliyet unsuru degil, entelektiiel birikim ve sermayedir;
gelistirilmesi gereken orgiitiin en 6nemli unsurudur. Orgiitteki insanin 6rgiite olan katkisini en iist
diizeye ¢ikarmak gliniimiiz modern y6netim anlayiginin temel ¢alisma konularindan biridir.

Bireyin ama{;larmm orglit amaclariyla uyumlagtirilmasi, gerektiginde davramslarﬁnn
diizenlenmesi, orgiit kiiltiirtiniin benimsetilmesi, ¢atigmalarin yonetilmesi, orgiitiin gelistirilmesi,
orglitteki insanin Gfgiite olan Katkisinin arttirilmast ile iliskilidir. Isletmelerde calisanlarin daha
tiretken olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilabilmesi ve
ckonomik gelismelere uyum saglayabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri igin
isletmelerde etkin bir kariyer yonetimi uygulamasinin yapilmasini zorunluluk haline gelmistir.

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. yy., uluslararasi rekabet ortaminda kendine giiglii bir yer
arayarak, konusunda ¢ag1 yakalamak isteyen Tiirk isletmeleri, iiretici insan1 6n plana ¢ikararak
yeniden bir yapilanmaya girmektedir. Bu nedenle isletmelerde, insan kaynaklarinin éneminin
algilanmasi, kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme kavramlarinin
isletmelere yerlestirilmesi ¢ok nemlidir. Bu dogrultuda bu tez ¢alismasinda, lilkemiz yonetim
literatiirli i¢in yeni olan “kariyer yonetimi” ve uygulamalar1 (Kariyer planlamasi, Kkariyer
gelistirme) konulart ile bu konular etkin bir sekilde destekleyen bir uygulama yer almaktadir.

Ug boliimden olusan galismani birinci bolimiinde; kariyer ile ilgili temel kavramlar ve
kariyer yonetimi kavrami tizerinde durulmustur. Bu kavramlarin ortaya ¢ikisi, gelisimi, sorunlari
ve Onemine degilmis, literatiirde yer alan ¢esitli model ve yaklagimlarla iliskilendirilerek

sunulmustur.



Ikinci bélﬁmde; oncelikle ve kisaca kariyer yén'etimi kavramia iligkin yaklaslmlarm‘
netlestirilmesi ve biitiinlestirilmesi konusuna deginilmistir. Kariyer yonetimine dair literatiirdeki
karmaganin ( kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme konularinin ayr1 konular ya
da birbirinin ikamesi gibi ele alinmasina yonelik karmasa ) ¢dziimlenmesine bu boéliimde yer
verilmistir. Daha sonra ise; kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme konularina yer verilmistir.
Bu konulara bireyselden ziyade orgiitsel agidan yaklasilarak, konularin 8nemi ve Ozellikleri
iizerinde durulmus, temel verileri agiklanmistir. Yine bu kavramlarin ortaya cikisi, gelisimi,
sorunlart ve oOnemine degilmis, literatlirde yer alan ¢esitli model ve yaklasgimlarla
iliskilendirilerek sunulmustur.

- Uglincit boliimde ise; orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarmin tekstil isletmelerindeki
uygulanirhgini incelemeye yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir. Diinya ticaret hacminin %
7’sini elinde bulundurmasi, Tiirkiye’deki imalat sanayi istihdaminin ise yaklasik %20’sini,
toplam istihdamin %10’unu, GSMH’nin %9’unu, ihracatin %28’ini olusturmasi ile iilke
ekonomisinde ¢ok 6zel bir 6neme sahip olmasi sebebiyle “tekstil sektorii”niin bu konuda
arastirma yapmaya en elverisli sektorlerden biri oldugu diisiiniilerek, 1SO’ya bagli olarak faaliyet
giiéteren tekstil isletmelerinde uygulamaya yonelik arastirma yapilmistir. Arastirma, standardize
anket yonteminin kullanildigi anlik bir ¢alisma (cross sectional) olarak gerceklestirilmistir.

Aragtirma sonucunda, isletmelerdeki kariyer yonetimi uygulamasmin ( % 63,6 ) yiiksek
oldugu saptanmistir. Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin; kariyer y6netimi ilizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Boylece literatiir taramasinda; kariyer y6netimi
kavraminimn, kariyer planlama ve gelistirmeyi kapsayan bir sistem toplulugu olmasi konusu
tizerinde durulmustur. Bu konuda fikir ayrilig1 yasayan bir takim akademisyenlere rastlanmig
olsa da, uygulama da orgiitlerin bu boyutlarin farkinda olduklari, konuyu kariyer yonetimi
kapsaminda degerlendirdikleri tespit edilmistir. Ancak buna ragmen bazi isletmelerde, kariyer
yonetimi ve kariyer planlama kavramlarinin anlagimasinda kavramsal karmaganin yasandigi da
arastirmada gozlenmistir.

Calismada; literatiirden yola ¢ikarak kavramsal ayrigim yapxlmayaéahsxlnns ve tez bu

konuda yapilacak ¢alismalar i¢in baslangig niteligi tastyacaktir.



BIRINCI BOLUM

KARIYER VE KARIYER YONETIMiI KAVRAMI

1. KARIYER KAVRAMI

1.1. KARIYERIN TANIMI

“Kariyer; bir is gbrenin ¢aligma yasami boyunca izleyebilecegi bir goérevler dizisidir.
Geleneksel olarak, kariyer kavrami yalnizca yoneticiler ve profesyoneller i¢in kullanilirken,
gliniimiizde biitiin i gorenler i¢in s8z konusu olmaktadir” (Odabagi, 2008; 142).

Kariyer sozliik anlami itibariyle, “calisma yasaminda ilerleme saglayici bir basari elde
edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya c¢aligtigi alan” §eklin‘de tanimlanmakta ve
kariyer s6zciigii kimi zaman meslek sdzctigll yerine kullanilmaktadir (Atay, 2006; 2).

Kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve yetenek
kazanmak, daha fazla sorumluluk @istlenmek, daha fazla sayginhk elde etmektir. Diger'yandan
kariyer, kisinin ¢alisma hayatinda, ise iligkin tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu
gosteren bir bileske anlammi da tagimaktadir. Bireyler bir pozisyonda, yararl tecriibelerini
biriktirirler, daha sonra yeteneklerini gelistirip daha tist bir pozisyona gegerler (Unver, 2005).

Goriildigi gibi kariyer, degisik kisiler icin degisik anlamlar tasimaktadir. Kariyerle ilgiii
tiim bu tanimlari inceledigimizde ortak noktalarimnin, géhgan kisinin bagari derecesini simgeleyen
isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesini, 6rgiit basamaklarindan yukari dogru ¢ikarak yiikselmesini,

bulundugu konum ile ilgili tutum ve davramslarini temel alan bir kavram oldugu goriilmektedir
(Aytag, 2005). '

1.2. KARIYER KAVRAMININ OZELLIKLERI

Farkli agilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir Olgiide “basari
derecesini” cagristirdigi gercegidir ve bu agidan kariyer, kisinin is yasaminda sahip olmak
isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacagi bir sozciik olarak ifade
edilebilir.

“Kariyer kavraminda odak noktanin insan oldugu goriilmektedir. Kariyer ayn1 zamanda ise

iliskin bir kavramdir. Ancak yine de bireyin is disindaki yasami ve bu yasamdaki rollerini de
kapsar” (Aytag, 2005; 13 ).



Yine kariyer, bireyin yasamindaki tiretken yillarin ¢ogunlugunu harcayarak baslangigta
yaptig1, gelistirdigi ve genelde ¢aligma hayatinin sonuna dek is ya da meslek olarak goriilebilir.
Bu anlamda bir kisinin kariyeri, onun sadece sahip oldugu isleri degil, isyerinde kendisine verilen
is roliine iliskiﬁ beklenti, amag, duygu ve arzularim gergeklestirebilmesi igin egitilmesi ve
boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi

anlamin da tasir (Atay, 2006).

1.3. KARIYER KAVRAMININ GELISIMI

Kariyer konusu ilk zamanlarda mesleki danmsmanlik gergevesinde ele almmistir. Bu
donemlerdeki calismalarda mesleklerin gerektirdigi 6zellikler ve kisilerin sahip oldugu 6zellikleri
uygun bir bi¢imde eslestirmek {izerinde durulmustur. Kariyer ile ilgilenen arastirmacilar
bireylerin meslek se¢imin etkinli gini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapmustir.

“Kariyere bireysel yaklasimlar” olarak smiflanan bu yaklagimlarda bireyin orgiitlerden
bagimsiz olarak yaptigi meslek se¢imi incelenmistir. Kariyer Yaklaslmml ilk defa orgiitsel
diizeyde ele alan kariyer bakisi ise, geleneksel kariyer anlayist olmustur. Geleneksel karviyer
bakisi, ¢alisan ve igveren arasinda psikolojik s6zlesmenin iliskisel boyutunu ele alan ve genelde
uzun dénemli ve yiiksek derecede bir baglilik gerektiren anlayis olarak gelismistir.

Kafslllkll anlagsmaya dayal1 psikolojik sozlesmeye gore, saglam/degismez olan ve gelisme
firsatlart konusunda beklentilerin yarattigi bir is ortami, hem calisan hem de isveren i¢in idealdir.
Birey i¢in, ise sahip olmak kisisel olarak anlamli buldugu, kurumsal hiyerarsi i¢erisinde planli bir
sekilde yiikseldigi, gekici oduller aldigi, kisisel gelisimi ve iyiligini diisiinen kuruma sadik
kaldig1 bir durumu ifade etmektedir. Organizasyon i¢in, bu standart model kendini her tiirlii iicret

karsihiginda firmasina adayan stirekli bir is giicii kaynagini ifade etmektedir (Atay, 2006).

1.4. KARIYER BOYUTLARI

Kariyer kavrami, igerdigi anlamlar biittini yo6niinden iki temel boyut iginde
incelenebilmektedir: Birey ve orgiit (organizasyon):

[lk boyut bireyin kisiliginde olugacaktir. Birey, calisma yasaminda ve iginde bulundugu
organizasyon i¢indeki konumunu irdeleme, anlama ve gelecege iliskin olarak nerede nasil olmak

istedigini belirleme durumunda olacaktir.



Ikinci boyutu ise, bireyin iginde yer aldig1 organizasyon olusturmaktadir. Buradaki temel
endise ise, organizasyon ile birey arasinda hedefler agisindan bir birlikteligin saglanmasidir. -
Isletme kendi temel amaglarindan uzaklagsmadan, kariyer plani dogrultusunda bigimlenmis amag
ve yonelimlere uymak ya da bu ydnelimlerini igerigini bozmadan kendine uydurmak zorundadir.

Bu konu ise, igletmeler agisindan 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir (Soylu, 2002).

1.5. KARIYER DONEMLERI |

Yasamin kendine 6zgii nitelikler tasiyan ¢esitli donemleri oldugu gibi, kariyerin de degisik
- dénemleri vardir. Kariyer donemlerine iligkin bir ¢ok model gelistirilmistir. Bu modellerde iki
teme]'yaklasxm s6z konusudur; bunlardan ilki yasa bagh olarak, digeri de yasammdaki calisma
stirelerine bagl olarak olusturulmustur. Ancak genelde ilk yaklagim benimsenmistir. Yasa gore
yapilan modellerde de farkliliklar séz konusudur. Kimi aragtirmacilar kariyer asamalarini {i¢
donemde ele alirken, bu asamalar1 dort, bes hatta alt1 donemde ele alanlar da vardur.

Kariyer donemlerini ele alirken, yapilan dénemsel ayrimlarin kesin olmadigi kabul
edilmelidir. insan yasamini ve buna bagh olarak kariyer devrelerini kesin cizgilerle birbirinden
ayirmak teoride miimkiin goziikse de, uygulamada sapmalar olmasi kaginilmazdir. Ancak yas
donemlerinde kaymalar goriilse bile yasanan sorunlar genel hatlariyla aymdir.

“Kariyer asamalart bu calismada bes devre ilalinde ele alinacaktir. Kesif (arastirma)
asamast, kurulma (yerlesme) asamasi, orta kariyer asamasi, kariyer sonu asamasi ve emeklilik

(ayrilma) agamas1” ( Soylu, 2002:11) :

1.5.1. Kesif (Arastirma) Asamasi

Kariyerle ilgili arastirma ¢abalar1 bu agsamada baslar. Kisi kendini tanimaya ¢alisir. Kisi bir
taraftan bunu yaparken diger taraftan da kisiligine uygun bir meslek se¢me ¢abasi i¢indedir. Bu
cabalar temelde kendini bulma ve calisma rollerine kendini uydurmaya doniik sonug verir. Yer
yer deneme yanilma metotlar1 uygulanir. Ancak kariyer séc;iminde ozellikle toplumumuzda en
etkili faktor, ailenin beklenti ve yonlendirmeleri oldugu unutulmamalidir! Kisi kesif asamasinda

kariyer agisindan hareketli (durgun olmayan) ve {iretici bir ddnem gecirmektedir (Aytag, 2005).



1.5.2. Kurulma (Yerlesme) Asamaél |

Kigi bu donemde bulmus oldugu is lizerinde yogunlasmaya baslar. Isini tanimaya, olast
firsatlar1 gérmeye galigir. Stirekli kendini gelistirméye ¢abalar. Isle ilgili yeni gérevler alma, terfi
etme, sorumluluk tstlenme gibi durumlar s6z konusudur. Kisi giivenlik ve emniyet
gereksinimlerine biiyiik 5nem verir. Bu dogrultuda yerini saglamlasﬁrma ¢abasina girer. |

Bu dénemde karsilasilabilecek en dnemli sorun “gergek soku” denilen, kisinin beklentileri
ile yeni baglanan is ve Orglitiin gerqeklgrinin cok farkli olmasi, Ortiisgmemesi olayidir. Bu
durumda kisi biiyiik bir hayal kiriklif1 yasayacak, is degistirmek ya da ortama ayak uydurmak
arasinda bocalayacaktir (Calik ve Eres, 2006).

Kariyer geliémesinin cok hizli oldugu bu dénemde, ayn1 zamanda {iretkenlik agisindan en
verimli zaman yasanmaktadir. Birey bu asamada ¢ok dikkatli olmak zorundadir. Yaptigi isi ve
iste gosterdigi performansi stirekli gozlemleyerek, - kariyerine iliskin beklentilerini ne oranda

karsilayabildigini ve gelecekte ne kadar karsilayacagini belirlemek zorundadir.

1.5.3. Orta Kariyer Asamasi

Kesif ve kurulma asamalarini tamamlayan birey, kariyerinde belirli bir noktaya ulasmustir.
Bu donemde 6grenici olmaktan ¢ok, dgreticilik belirgindir; isle ilgili gorevler bityiik 6nem tasir,
hatalar gegistirilemez basart ise ddiillendirilir, sorumluluk arttirilir. Bagarisiz olanlar bu dénemde
kendilerini yeniden degerlendirir, kariyer planlarini yeniden gdzden gegirir, diizeltmeler yapar
veya yeni bir ig arayisina girerler.

Bu donemde kisi agisindan basarma duygusu one ¢ikar. Basari elde etme ve beraberinde
sayginlik kazanma giivenlik ihtiyacinin yerini alir. Kisi daha fazla sorumluluk almak ister.
Ayrica bu dénemde, belirgin bir gerileme siirecine de girilmis olunabilir. Ozellikle yoneticilerin
kariyerlerinin bir donemlerinde karsilagtiklart duraksamalar yasam donemleri i¢inde karsilasilan
“orta yas krizi” ile ayn1 doneme rastlarsa, kisinin psikolojik, fizyolojik ve bedensel fonksiyonlar:
tizerinde biiyiik olumsuz etkilerde bulunabilir. Yasanan ya da yasanabilecek tiim olumsuzluklara
karst hem birey hem de 6rgiit, sorunu iistesinden gelmek igin beraber hareket etmelidirler.
Ydonetimin daha duyarl, bireyin kaygilarini, duygularini, diisiince ve beklentilerini tahmin etmek
ve buna uygun stratejiler gelistirmek gereklidir. Uygun bir egitim gelistirme programlari,

danigsmanlik uygulamalar1 bu sorunlari azaltabilir (Ergiin, 2007).



1.5.4. Kariyer Sonu Asamasi
- Bu a§a;nada kisi kariyer yasaminin son dénemine girer. Kariyerin en uzun sathasi olup,
kisinin kariyer yasaminmn sonuna geldigi asamadir. Kariyer ortast donemde yasanan durumlar
dogrudan bu dénemi de etkiler. Kisi kariyer ortasi1 déneminde bir durgunluga ve sonrasinda da
gerilemeye girmisse‘kariyer sonu asamast da buna uygun olarak yasanacaktir. Sonugta béyle bir
durumda olan kisi bir an 6nce emekli olmay: isteyecek, is ortaminin yipratict atmosférinden
kurtulmay1 arzulayacaktir. Diger taraftan bu dénemde kisi yasinin belli bir olgunlagmaya
gelmesiyle birlikte dikkatini saglik sorunlart izerinde yogunlastirma egilimindedir (Atay, 2006). -
Orta kariyer dénemini basariyla gegiren kisiler ise bu dénemde cogunlukla yoneticilik
pozisyonunda olduklarindan tiim ilgilerini uzun vadeli stratejik planlara yoneltirler. Temel ‘
faaliyet alanlari ise astlarinin kariyerlerini tanimlamak ve desteklemektir. Ayrica dis ¢evre ile
olan iligkileri yoneticiler diizeyinde siirdiiriirler. Bu ddnemde 63renme yavaslar. Kisilerin tecriibe
ve birikimleri 6n plandadir. Astlarina aktarilan bilgi, tecriibelerden kaynaklanan bilgidir (Soylu,
2002).

1.5.5. Emeklilik (Ayrilma) Asamasi

Bu asamaya gegildiginde birey artik kariyerini tamamlamistir. Onemli bir karar noktasina
gelinmistir. Emekli olmak miimkiin oldugu gibi bunun yaninda ise daha farkh b}r konumda
devam etmek de mimkiindiir. Calistigt orgiitten ayrilmayip veya baska bir drgiite gegip, ediddigi
tecriibe ve birikimleri danigsman olarak sunmak bu konuyla ilgili olarak oldukga sik gériilen bir
durumdur.

Kisiler emeklilik dénemini daha farkli bir sekilde de degerlendirebilir. O giinlere degin
stirekli 6zlemini duyup da gergeklestiremedigi isteklerini karsilamaya caligtr. Uzun stireli geziler,
bahge isleriyle ugragmak, resim yapmak gibi (Odabasi, 2008).

Emeklilik asamasi psikolojik yonden 6nemli bir dénemdir. Pek ¢ok kisi emekli oldugunda
kendisini bir boglukta hisseder. Hayatin anlamini yitirdigini diisiiniir. Statii ve buna bagh olarak
otoritenin sona ermesi, kabullenilmesi zor ve zaman alan bir siiregtir. Bu donemde bu kimselere

orgiit ve aile tarafindan ciddi bigimde destek olunmasi gerekmektedir.



Drucker (2006) ’a gore; ikinci kariyerlerini yoneten insanlar her zaman azinlikta kalabilir.
Cogunluk “is bagindayken emekli olabilir” ve emekliliklerine kadar yillari sayabilirler. Fakat,
uzun bir ¢aligma yasami beklentisini hem kendileri hem de toplum igin bir firsat olarak géren

lider ve 6rnek olacak erkekler ve kadinlar, iste bu azinhktaki kisilerdir.

1.6. YASAM DONEMLERI VE KARIYER ILISKiSi

Kisiler ¢alisma hayatinda zaman i¢inde karsilasabilecekleri olasi sorunlu dénemleri bilmek
ve miicadele etmek durumundadirlar. Bu doénemler genelde insan hayatinin ¢esitli devreleriyle
ilintili olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kariyerin tanimlarindan bir tanesi de kisinin is yasaminda, her
biri farkli tutum ve davranislarla iliskilenmis basamaklar oldugudur. Bu agidan bakinca kariyer
gelisimi yasamun ileri donemlerine de isaret etmekte, kariyer iist basamaklara ¢ikmanin yasamsal
anlamda karsihigi ise yasliliga dogru bir gidis olmaktadir.

Bu yoniiyle kariyer asamalarim incelerken, yasam donemlerini de paralel olarak inceleme
gereksinimi ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel gelisimi ve evreleri ele alirken gelisimin ne anlama
geldigini de anlamak gerekiyor. ,Gelismé kavrami, diizenli, uyumlu ve siirekli bir ilerlemeyi ifade
etmektedir. Gelisim gelecege doniik olup degisiklikler arasinda belirgin bir iliskiyi de igerir.
Gelisim kavrami niteliksel ve niceliksel anlamda degisiklikleri kapsar. Gelisim, kisaca sayisal
ol¢timlerle agiklanamayan, bircok yapi ve islevi biitiinlestiren karmagik yapinin ifadesidir. Bu
biitlinlesme nedeniyle, gelisimin her evresi kendinden bir sonraki evreyi dogrudan etkiler.
Sonugta hiyerarsi, biitiinlesme ve yapisal baginti gelisim evrelerinin temel 6zellikleri arasindadir.

Gelisim evreleri lizerine birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalardan en belirgin
olanlar1 Sigmund Freud ve Eric Ericson’un yapmis olduklaridir. Ericson, yasam boyunca
bireylerin sekiz psiko-sosyal evreden gectigini belirtmistir. Bu evrelerden dordii cocukluk
donemine, digerleri ise yetiskinlik donemine aittir.

Bu siniflandirmay1 asagidaki Tablo 1°de géstermek miimkiindiir (Soylu, 2002) :



Tablo 1: Psiko-Sosyal Gelisme Kurami-Yagsami 8 Evresi

Donem Yas | Psiko-sosyal Olmasi Gereken | Olmadigr Takdirde
Devreler
Cocukluk Devresi | 0-1 Oral-duyum devre Temel giivenlik Temel giivensizlik
2-3 Anal duyum devre Bagimsizlik Utanma, stiphe
4-5 Fallik lokomotor Girisimcilik Sugluluk
devre
6-12 | Latans(gizlilik) Caligkanlik Asagilik
devresi -
Yetiskinlik 13-18 | Piiberte ve adolesans | Kimlik kazanma Rol karisikligi
Devresi 19-25 | Ik yetigkinlik | Sik1 dostluk Izolasyon(yalnizlik)
26-40 | Yetiskinlik Ureticilik Verimsizlik
Olgunluk Devresi | 40+ Olgunluk Ego biitiinlesmesi | Umitsizlik,¢okiintii

Kaynak: Aytag, 2005; 52

1.6.1. Cocukluk Dénemi

Bu donem kendi iginde dort boliime ayrilmaktadir: Oral duyum devresinde gocukta giiven
On plana ¢ikar. Glivenligin temel kaynagi ise anne bakimidir. Cocugun beslenmesi, uyumasi, her
tiirlii ihtiyacinin giderilmesi, ¢ocukta temel giiven duygusunu gelistirir. Annenin bu giivenligi
vermesi ile ilk kimlik temleri atilir. Bu donemde anne veya anne yerine gegecek birinin olmamasi
ileride depresyona varan psikolojik rahatsizliklara sebep olabilecek giivensizlige yol
acabilecektir. *

Anal-kasal devrede ise gocugun bagimsizlik arzulari 6ne ¢ikar. Tuvalet egitimi bu dénemde
verilir. Eger bu egitim saglikli bir sekilde verilemez ise utanma ve siiphe duygular olusacak ve
ileriye doniik olarak kiside asabilik, insanlardan kagma, tutuculuk gibi olumsuz etkileri ortaya
¢ikacaktir. Fallik-lokomotor dénemde ogrenme istegi ¢ok giigliidiir. Soru sorar, karar veriri,
tizerine aldigt isleri planlar ve yapmaya calisir. Bu dénemde toplumla iligkileri baglar. Bazi
mesleklere karsi ilgi olusur. Bu devre ahlak degerlerinin gelismesi ile sona erer. Cocukluk
doneminin son devresi olan latans devresinde, ¢ocuk bir takim iglerle ugrasmaktan biiyiik bir
mutluluk duyar. Ogrenmek, 6grendigini tekrar etmek ister. Okul hayati ile birlikte diizenli bir
ogrenim donemine girer. Bu donemde ¢ocukta gorev ve sorumluluk duygusu gelisir. Isbirligi
yapmasint &grenir. Eger bu dénemde ¢ocuk gereken iistiinliik ve sorumlulugu saglayamazsa
asagilik duygusu meydana gelecektir. Bu donemde ¢ocuk 6zdeslesmeyi dgretmeni ile yapar
(Aytag, 2005).




1.6.2. Yetiskinlik Donemi

Bu dénem kendi iginde ii¢ déneme ayrilir: Pﬁberte ve Adolesan devrede kisi kimlik
kazanmaya ¢alisir. Kendinde olan fizyolojik degisimlere odaklanir. Diger taraftan da c¢evrenin
onun hakkinda ne diisiindiigiinii merak eder. Bu donemde kimligin kazanilmasi basta aile olmak
lizere, 6gretmenler ve ¢evresindeki insanlarla yasadig etkilesimlerin bilesimi altinda s6z konusu -
olur.

Ik yetiskinlik devresi gevre ile iligkilerin gelistigi bir donemdir. Bu dénemde kisi ¢ok
degisik kesimlerle etkilesim igindedir. Yakin g¢evresindeki kisilerle etkilesim. icinde oldugu
kadar, i¢inde bulundugu grup ya da orgiitlerle de iliski i¢indedir.

Yetiskinlik devresi ise; biréyin tiretkenlik a¢isindan en fazla caba ve enetji harcayabilecegi
bir dénemdir. Ego kimligini elde etmis, ruhsal ve bedensel gelisimini saglikli bigimde siirdiiren
bireyler, basarili bir yetiskinlik donemi gecirmek sansini buiyiik oranda arttirirlar (Varol, 2001).

Kariyer asamalarl agisindan bu devre Kariyere yerlesim ve ilerleme déneminin ilk
devrelerine karsilik gelmektedir. Eger kariyer asamalarinin ihtiyaclari gevreyle iligkide birtakim
dengesizliklerle sonuglaniyorsa, yasam ve kariyer agamalarinin ihtiyaglari arasinda ¢atigmalara
yol agabilir (Aytag, 2005).

1.6.3. Olgunluk Dénemi

Yasam donemlerinin sonuncusu olan bu devrede, kisi liretkenligin zirvesine ulasmustir.
Ancak bu noktaya ulagmanin temel kosulu, ego biitiinliginiin elde edilmis olmasidir. Kisi
hayatin olumlu ve olumsuz yonlerine uyum saglar. Olumsuzluklara ve olusturdugu g¢evresel
baskilara karst kendi kisiligiyle karsi koyabilir. Kisisel biitiinliigti saglayamamis kisi ise, bu tiir
olumsuzluklar karsisinda bocalayacak ve asagilik duygusu iginde, 6liim korkusu yasamaya
baglayacaktir (Varol, 2001).

Kariyer agsamalari agisindan bakildiginda bu dénem; kariyer sonuna denk gelir ve emeklilik
donemi olarak nitelendirilir.

“Yasam donemleri ve kariyer agamalar1 arasinda bir paralellik olmasi gerekir. Eger her iki

donem arasinda bir uyum yoksa, bireyler diisiik performans gostereceklerdir” (Aytag, 2005; 59).
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1.7. KARIYER ASAMALARI ILE ILGILI KAVRAMLAR

1.7.1. Kariyer Platosu .

Bireyin kariyer yasamini dengeleyen bazi unsurlar vardir. Bu unsurlar baslica, bireyin
kendi algiladigi 6zellik ve nitelikieri, giidii ve gereksinimleri, deger tutum ve davranislari ve
‘cevresiyle olan iligkileridir. Birey, kariyefinin bir déneminde, tistte belirttigimiz unsurlar arasinda -
bulunmasi gereken dengeyi kaybeder. Ya da bu unsurlarin arasinda bulunmasi gereken dengenin,
kayboldugunu algilar. Iste bu sebeplerden dolayi birey, kariyerinin bir doneminde bir duraganlik
devresi gecirir. Bu adi gegen duraganlik devresine, kariyer platosu denildigi goriilmektedir.
Kariyer platosu kavramimin tanimina baktigimizda kariyer platosunun, bireylerin terfi etme
olanaklarmin duisiik oldugu diinelhler olarak tanimlandigi goriilmektedir.

Orgiitlerin hiyerarsik yapilar yiiziinden, terfi edemeyen bireylerin, kariyer platosuna
girdiklerini ve bu c¢esit bir kariyeri platosunun “ orgiit odakli plato” olarak tanimlandig:
. gortilmektedir. Bu tanimdan da anlasilacag: gibi, orglit odakli plato, bireyin 6rgiitsel hiyerarsi
i¢inde yilikselmesinin sonunu ifade etmektedir (Ishakogiu, 1993). |

Kariyer platosunun tanimindan yola ¢ikarak, bireylerin orgiitlerin hiyerarsik yapilari i¢inde
yiikselme olanaklarinin az olmasinin bireylerde bazi psikolojik sorunlarin dogmasina sebep
oldugu sdylenebilir (Ishakoglu, 1993).

1.7.2. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, sirketlerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri arasinda baglanti
olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki saglayan, organizasyon igerisindeki
kariyer hareketlerini gosteren tablolardir. Yeterlilikler ise, sirketin is hedeflerini gergeklestirmek
i¢in, ortak bir anlayis ve yonelimi saglamak amaciyla, organizasyonda yer alan pozisyonlar i¢in
kritik olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davranislardir.

Kariyer haritalar1 fonksiyonel bazda baglayarak, tiim sirkete ve gruba yonelik olarak
hazirlanirlar (Atay, 2006).

1.7.3. Kariyer Patikasi
Orgiitler, organizasyon firsatlarinin amacini ve ulasilma bigimini igeren entegre bireysel

kariyer programlari gelistirmektedir. Kariyer patikasi da, arzulanan kariyer amacina ulasilmada

izlenen ig pozisyonlarini belirler ( Atay, 2006).
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1.7.4. Kariyer Hayat Dongiisii
“Kariyer hayat dongiisii, biiylime ¢aginda baslayan ve yashilik donemine kadar gegen
donemle ilgilidir. Bu dongiiniin ortasinda, insanlarin dogal yetenekleri ve ¢evre ile karsilikli

etkilesim i¢inde gergeklesen olgunlagsma dénemlerinin 6zel bir yeri vardir” (Simsek, 2004; 23).

1.8. KARIYERIN DEGISEN DOGASI VE DEGISEN KARIYER MODELI

Giiniimiizde yeni olugmaya baslayan kariyer yaklasimlarinin en belirgin 6zelligi kariyerin
orglitsel sinirlar1 agan bir olgu oldugu diistincesini temel almalaridir. Buna gore artik belirli bir
orgiite Ozgii beceriler kazanmak yerine baska orgiitlerde ve sektérlerde de istihdam imkani
saglayacak bilgi ve becerileri kazanmak daha 6nemli bir hale gelmistir. Bunun sonucu olarak
kariyerde esneklik onem kazanmaktadir. Kariyer olgusunun orgiitsel sinurlar asmasi ve esnek
kariyer anlayisi ise kariyer yonetiminde bireyin sorumlulugunun artmasi anlamina gelmektedir.

Yeni yapilandirilan kariyer yonetim sistemlerinde géze garpan onemli degisiklerden biri de
yalinlasan ve basiklasan orgiitlerde yonetim kademelerinde azalma olmasi ve bunun sonucu
olarak orgiitlerde dikey ilerleme yerine yatay ilerlemenin artmasidir. Bu baglamda giiniimiiziin
yalin orgiitlerinde, orgiit i¢i is ve pozisyon sayisi azalmakta ve nitelikli ¢alisanlar1 pozisyon ve
statli vermeden Orgiitte tutabilme kariyerle ilgili en 6nemli sorunlarin basinda gelmektedir.

Yeni kariyer gelistirme sistemlerinin uygulanmasinda ¢alisanlara dnemli sorumluluklar
diismektedir. Oncelikle bireyler kariyerin kisiselliginin farkina vararak, gelisim amach
faaliyetleri belirli bir esnekligi de g6z 6niine alarak uygulamak durumundadir. Bunun y‘amnda
¢alisanlar kariyerlerinde hedefledikleri noktaya ulasabilmek igin mesleki bilgi ve becerilerinin
yam sira belirsizlikle baga ¢ikabilme, sonug odakli ¢alisma, diger insanlari etkileyebilme gibi
yetkinliklerini ve takim halinde ¢alisabilme, hizli adapte olabilme, kiiltiirel ¢esitlilikle etkin basa
¢ikabilme gibi 6zelliklerini de gelistirebilmenin yollarint aramalidir (Yavuz, 2006).

Eski tarz igveren calisan iligkisi daha ¢ok ebeveyn gocuk iligkisi gibiydi. Ise alim
stirecinden itibaren kisinin ¢alisma kosullari, egitimi ve kariyer basamaklarini tirmanma siireci
tamamen iginde bulundugu organizasyonun yapisina baghydi. Orgiit ise aldig1 bireye dar bir is
tanimi, konumuna bagli olarak sahip olabilecegi bir statii ve is giivenligi sunuyor; kisinin
bulundugu yerde ilerlemesi ve gelisimi tamamen yoneticinin inisiyatifinde ve onun verdigi
egitimle gergeklesebiliyordu. Genellikle birey sadece ¢aligmakta oldugu alanda uzmanlasiyordu.

Calisanlarin organizasyona olan bagliligi ayni1 zamanda 6miir boyu bir is giivencesinin teminati
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olarak kabul ediliyordu. Iyi bir performansin karsihiginda saglanan maas artisi, terfi ve statiiniin
yiikselmesi gibi &diillendirme yontemleri motivasyonu artirmada yeterli oluyordu

(http://www.insankaynaklari .com/cn/ContentBody.asp?BodyID=29).

“Yeni kariyer modellerinin bir ‘diger Szelligi orgiitin ve calisanin  kariyer gelistirme
siirecinde ortak olduklarimin kabul edilmesidir. Bu baglamda ¢alisanlar; sahip olduklari beceri ve
yeterlilikleri bilmek, tistlerinden ne tiir bir destek isteyeceklerini belirlemek, bu destegi talep

etmek ve yeni sorumluluklar istlenecek sekilde kendilerini hazirlamak zorundadir. Ote yandan

bu stirecte Orgiitiin de gerceklestirmesi gereken birtakim sorumluluklar bulunmaktadir. Bu
sorumluluklardan bazilari sunlardir (Yavuz, 2006) : .

» Orgiitiin hedeflerini ve bu hedéﬂere ulagilmasini saglayacak stratejileri ¢alisanlara agikc¢a
iletmek

 Caliganlara icinde bulunulan sektdr ve yapilan is hakkinda miimkiin olan tiim bilgileri
iletmek |

« Calisanlarin kariyer isteklerini ve ihtiyaglarini objektif ve tarafsiz bir sekilde cevaplamak

¢ Calisanlarmm mevcut is performanslar1 hakkinda gergekei bir geri bildirim saglayarak
kariyer hedeflerine yon vermek

6te yandan gﬁnﬁmﬁzbrgﬁtlerinde yasanan degisimler sonucunda belirginlesmeye baslayan
yeni kariyer yaklasimlarinda dikkat ¢eken dnemli noktalar ise sdyle 5zetlemek miimkiindiir:

* Dikey kariyer yerine yatay kariyer hareketliliginin artmasi

+ Kariyerin bir 6rgiitle sinirh olmaktan ¢ikip sikga is degistirmelerin yasanmasi

« Orgiitsel bagliligin zayiflamasi

« Orgiitlerin sundugu dikey kariyer gelisim imkanlarinin azalmasi

* Uzun stireli ig ve istihdam garantisinin yok olmasi

* Biiyiik orgiitlerden ayrilanlarin daha sonra bu 6rgiitlerle is yapan tageronlar, tedarik¢iler

ve ya miisteriler olarak kariyerlerine devam etmeleri

1.8.1.  Esnek Kariyer
Giintimiizde bilgi teknolojilerinin gelisimi ile birlikte her giin ayn1 sekilde yapilan, sinirlar
belirlenmis gorevler yavag yavas ortadan kalkmakta ve bu iglerin yerini ekip ¢alismalarini iceren

projeler almaktadir. Degisik mesleki birikim ve becerilere sahip bireylerin olugturdugu bu
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calisma ekipleri i¢inde cahiganlarin kariyerleri ise, belli sinirlar ¢ergevesinde mevki ve statiiye
bagl bir kariyer anlayisiyla degil, yetkinlik bazli esnek bir yaklasimla degerlendirilmektedir. Bu
nedenle gliniimiizde geleneksel kariyer modellerinin yerini bireyin kendisini tanimasim ve
rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasini gerektiren esnek kariyer modelleri almugtir.

Esnek kariyer yaklasimmin temelini calisanlar olusturmaktadir. Orgiitlerdeki esnek kariyerli
calisanlar, orgiitiin ihtiyaci olan beceri ve davraniglara sahip olan ya da kisa siirede bu becerileri
kazanma yetenegi olan kisilerdir. Bunun anlamu, ¢alisanlarin kendi gliclii ve zayif yonlerini bilerek,
performanslarini arttiracak ve Srgiite uzun siire faydah olacak yetkinlikleri dnceden fark etmesi ve
bu yetkinlikleri edinmek igin aktif bir rol oynamasidir (Oriicti, 2003: 235).

Bir baska deyisle esnek kariyerli isglicti; hem siirekli 6grenme diisiincesine kendini adayan
hem de degigimle bas edebilmek icin kendini yeniden kesfetmeye hazir olan ¢alisanlar1 ifade
etmektedir. Bu calisanlar, kendi kariyerleriﬁi yonetme sorumlulugunu {istlenmenin yaninda,
orgiitin basarisina da dogrudan etki eden kimselerdir. Bu baglamda, esnek kariyerli isgiicii ile,
sadece siirekli olarak 6grenen degil, ayn1 zamanda adimlarim degisikliklere gore atan ve kriz
durumlarin iyi yéﬁetebilen bir ¢alisan profili tarif edilmektedir.

Esnek kariyer anlayisi, mevcut yonetsel ve oOrgiitsel uygulamalarda bazi degisiklikleri
gerektirmektedir. Bu degisikliklerden birincisi, geleneksel birey orgiit iliskisindeki baghilik
anlayisinda olmaktadir. Esnek kériyer yaklagimina gére ¢aligan ve orgiit birbirine katki sagladigi
stirece karsiliklt baglilik devam etmelidir. Aksi durumlarda orgiit ve birey arasindaki iliskinin
devam etmesi hem orgiitli hem de bireyin kariyer gelisimini olumsuz sekilde etkileyebilir. Esnek
kariyer modelinin getirdigi bir diger degisiklik ise, geleneksel kariyer yolu anlayisinda
olmaktadir. Esnek kariyer modelinde; sadece belli alanlarda dikey ilerlemeyi esas alan anlayisin
yerine, ¢apraz fonksiyonlar boyunca ilerlemenin ve ¢ok yénlii gelisimin esas oldugu bir yaklasim
onem kazanmaktadir. Esnek kariyer anlayisimin getirdigi t¢lincti degisiklik ise, Srgiitler ve
calisanlar arasinda yeni bir iligki seklinin olugmaya baslamasidir. Buna gére geleneksel yapida
daha ¢ok ebeveyn-cocuk iliskisinin hakim oldugu iligki tarzinin yerini yeni anlayista iki tarafin
esit kabul edildigi ve tim insan kaynaklari siire¢lerinde orgiit ve calisanin uzlasmayla karar
verdikleri bir yap1 almistir (Yavuz, 2006).

Esnek kariyerli ¢alisanlar igin iginde bulunduklari isgiicii piyasasinin ve sektdriin
egilimlerine gore bilgilerini glincel tutmak ve aymi zamanda Orgiitiin ihtiyaci olan beceri ve
davraniglart edinmek birinci onceliktir. Bu nedenle 6rgi1ﬂer agisindan basarili bir esnek kariyer
programinin esaslarindan birincisi, ¢alisanlarin yeteneklerini, ilgilerini, degerlerini ve kisilik

ozelliklerini degerlendirmelerine yardimer olarak; onlarin ne tiir islerden memnun olacaklarin

14



tespit etmektir. Ote yandan etkin bir esnek Kariyer ydnetim programi, ¢alisanlarin gelistirilmesi
gereken yonlerini tespit ederek, bu eksiklikleri azaltmak i¢in gerekli onlemleri zamaninda almali
ve sahip oldugu insan kaynagini en etkin bigimde kullanmalidir. '

Esnek bir kariyer, kisinin rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasini gerektirir. Bu nedenle
yeni kariyer ~yaklagimlarinin hakim oldugu yapilarda bireyler -¢alistiklarr 6rgiitlerden;
yeteneklerini  gelistirici  araglar  vererek, deneyim kazanmalarmma yardimei olmasini
beklemektedirler. Diger bir ifade ile esnek kariyer modelinde c¢alisan ve orgiit, yeteneklerini
gelistirmede, yeni bir seyler 6grenmede ve Orgiitii ileriye tasimada dinamik bir siirecin ortaklar
olmalidir (Aytag, 2005).

Giiniimiizde calisanlar agisindan en yaygin kullanilan esnek galisma bigimleri part-time
géhsma, siireli sozlesmeler, evden calisma ve tele calisma olarak siralanabilir. Ozellikle calisan

“kadmlarin is ve aile hayatini dengeleme ihtiyaglari onlar1 yeni kariyer yollar1 aramaya itmistir..
Bu baglamda part time c;ahsma ve evden caligma gibi esnek ¢alisma bigimleri 6zellikle kadinlar
arasinda hizla yayginlasmaktadir. Esnek kariyer yaklagiminin hem bireyler hem de &rgiitler
agisindan pek ¢ok olumlu sonucu bulunaktadir. Oncelikle esnek kariyer modelinin uygulanis

| siirecinde galisanlara kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugu verilerek, giivene dayali, agik bir
caligma ortami yaratilmasi saglanmls olur. Ote yandan esnek kariyer modeli ile ¢alisanlar cesitli
calisma ve proje gruplarina katilmak éuretiyle orglit icindeki etkinliklerini arttirirlar. Ayrica
kisiler farkli gorevlerde rol alarak degisik biigiler edinir ve sadece bir alanda uzmanlasmak
yerine, birden fazla éland-avkendilerini gelistirme imkani bulabilirler. Tiim bunlar ise bireyin daha
esnek bir kariyere sahip olmasina zemin hazirlamaktadir. ‘

Sonug olarak, gliniimiizde bagimli bir kariyerden ve meslek hayatindan bagimsiz ve esnek
bir kariyere ge¢mek, sadece bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda ka¢inilmaz bir durumdur. Bu
biiyiik degisikligi fark eden ve zor da olsa yonetebilen orgiitler ise degisen kosullara karsi daha

hizli hareket edebilecek ve bityiik stratejik avantajlar elde edeceklerdir.

1.8.2. Degisen Orgiitler ve Smrsiz Kariyer

Guniimiiz is diinyasinda Orglitler yapisal bir degisim siireci i¢indedir. Bu baglamda
kiigtilmeler, diger orgiitlerle yapilan isbirlikleri, baska Orgiitleri satin alma ve ya birlesmeler ile
bilgisayar ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler smirsiz kariyer adinda yeni bir Kariyer

anlayisinin ortaya ¢ikmasina yol agmuistir.
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Sinirsiz kariyer kavraminin anlagilmasinda smirsiz 6rgiit kavrami oldukga dnemlidir. Sinirsiz 6rgiit,
orgiit tyeliginin, orgiitsel boliimlerle ilgili kurallarin ve ige ait sorumluluklarin belirsiz oldugu 6rgiit
tipini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Sinirsiz 6rgiit kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte artik
bitytikliik, rollerin agik olmasi, uzmanlik ve kontrol yerine degisim kabiliyeti, biitiinlesik olma ve
yeniliklere ayak uydurabilme gibi 6zellikler bireylerin kariyerlerinde ilerlemelerinde kritik noktalar
olarak 6ne ¢ikmaktadir (Oriicti, 2003 :234).

V@rgﬁtlerde 'Smirlsm» kariyer kavrami degisik anlamlarda kullamlabilmektedir. Bu kavram
yaygin olarak orgtit odaklt kariyer ve ya smirli kariyere zit bir anlamda kullanilmaktadir. Bu
kariyer anlayisina gore ise ait faaliyetler sadece bir 6rgiitle sinirlandirilamaz. Bir baska deyisle
geleneksel kariyer ilkelerinden ve orgiitten bagimsiz bir kariyere sahip olmak, sinirsiz kariyer
anlayisinin en temel 6zelligidir. " _

Giinimiizde orgiitsel sinirlanin gegirgenliginin artmasiyla sinwrsiz Srgiitlere dogru bir
yonelme gerceklesmektedir. Bu yeni durumda, kariyer kavrami orgiitlerle sinirlandirilamayacag:
i¢in, orgiitsel diizeydeki kariyer uygulamalari zaman zaman yetersiz kalmaktadir. Artik kariyer
biiylik dl¢lide bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun yaninda orgiitiin de bu konuda bireyi
destekledigi bir olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir. |

Sinirsiz Orgiitlerde kariyer anlayisi pek ¢ok yonden geleneksel kariyer anlayisindan farkli
olmaktadir. Oncelikle sinirsiz orgiitlerde: kariyer dogrusal olmak yerine cevrimsel bir yol
izlemektedir. Caliganlarin yukar1 dogru hafeketliligi yerine; siirekli olarak becerilerin
yenilenmesini gerektiren yatay hareketlilik anlayisi sinirsiz kariyer modelinin hakim oldugu
orgiitlerde sikga goriilen bir durumdur. Calisanlar bu modelde sik sik rotasyon ve gelisim amacl
gorevler arasinda gegis yasamaktadir. Ote yandan yeni kariyer anlayisi dogrusal ve siirekli bir
¢izgi takip etmedigi igin sik sik degisen rol ve kimliklerin gerektirdigi uyum kabiliyetini
kazanmak basar1 kazanmak i¢in gerekli olan en 6nemli 6zellik haline gelmistir (Yavuz, 2006).

Cheramie, Sturman & Walsh (2007), smursiz Kkariyeri; degisik is firsatlari ve
pazarlanabilirlik kavramlarinin, kendi profesyonel kariyer yollarina profesyonelce uygulanmasi
olarak nitelendirir. '

Smirsiz kariyerin yayginlasmasina neden olan bir bagka gelisme ise orgiitlerin dis
kaynaklardan yararlanma egilimlerinin artmasidir. Orgiitsel faaliyetlerin bir kisminin dig
kaynaklar kullanilarak gergeklestirilmesi, ¢aliganlarin girisimci ve pazar yénelimli olmalarini
gerektirmektedir. Bunun yaninda yar1 zamanl ya da sozlesmeli ¢alisma, gérev paylasimi ve
esnek caligma saatleri kariyer diinyasindaki degisimin getirdigi yeni kariyer secenekleri olarak

ortaya ¢ikmaktadir ( http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=29 ).
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Sinirsiz orgiitlerde orgtit i¢i kariyer yollarinin aialmam, caliganlarin i imkanlarinin ve
yukariya dogru hareketliliginin tamamen ortadan kalkacagi anlamina gelmemektedir. Sinirsiz
kariyer yaklasiminda bireyin kariyer yolu yalmi bir isle simirli degildir. Bu baglamda kariyer
hareketliligi, bagka bir orgiite dogru olabilecegi gibi, birey biiylik bir orgiitteyse, bu oOrgiitiin
farkli bir is birimine dogru da olabilmektedir. ”Bir baska deyisle kariyeri 6rgiite gére tanimlama
yerine, meslege gére tanimlama anlayisi gliclenmektedir” (Kegecioglu,'ZOOS; 89).

Bireylerin sinirsiz orgiitlerde basarili bir kariyere sahip olmast igin dikkat etmeleri gereken

baslica unsurlar sunlardir ( http://www.insankavnaklari.com/cn/ContentBodv.asp?Body'ID=29 ):

« Bireysel becerilerinin ve bu becerilerin drgiite katacagi degerin bilincinde olmak
» Birikimlerinin pazar kosullari ile paralellik gostermesine 6zen gostermek
° Zaman yonetimi, analitik diistinme, takim galxsmam gibi her kosulda yararli olabilecek
yetenekler gelistirmek |
. [letisim becerilerini ilerletmek

* Stirekli yeni seyler 6grenme konusunda kendini disipline etmek

1.8.3. Portfoy Kariyer

Degisen kariyer anlaylglafxna ek, bir diger yaklasim da “portf‘o‘y kariyer” yaklagimidir.
Portfoy kariyer yaklasimi, 6rgiitlerin klasik kariyer anlayislarinmn yerini alan ve giiniimiizde hala
tam anlamiyla uygulanma imkani bulamayan bir yaklagimdir.

Portfoy kariyer yaklasimi g¢ahisanlarin is hayatinda gergeklegsen hizlhi degisim ve belirsizlikler
karsisinda giiglit olabilmeleri i¢in yeteneklerinin ve yetkinliklerinin toplamindan olugan bir portfsy
insa etmeleri ve bu portfoyli zenginlestirmeleri gerektigine inanan bir modeldir. Bu modele gére
kariyer gelisimi bliylik ol¢iide kisinin kendi sorumlulugundadir. Bireyler sahip oldugu Kisisel
yetenekler ve yeterlilikler ol¢tistinde Orgiitlerin ihtiyaclarim kargiladiklan siirece tercih edilirler.
Ancak bunu basarabilmek ig¢in kisinin kariyer portfdytinii gelecekte olusabilecek sartlara ve olaylara
gore stirekli 6grenme ve gelisim ile bicimlendirmesi gerekmektedir (Yavuz, 2006; 161).

Bu kariyer yaklagiminda ¢aliganlar bir orgiite baglt olarak tém zamanli ¢aligan ve oradan
ticret alan kisiler olmak yerine, bagimsiz olarak kendi hesaplarina ¢alisan ve ayni anda birden
cok orgiite hizmet veren kisilerden olugsmaktadir. Bu baglamda bu kariyer modelinde 6rgiit ile
birey arasinda migteri ve hizmet saglayan iligkisi bulunmaktadir. Ciinkii bireyler birden ¢ok
miisteriyle galisan ve birden ¢ok isi yapan kisilerdir. Ozetle portfoy kariyer modeli ¢alisanlarin
ayn1 anda farkli igleri bir oOrgiite bagli olmadan yapmaya basladigi ¢alisma bi¢imini ifade

etmektedir.
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Portfoy kariyer yaklasiminin temel 6zelliklerini su sekilde 6zetlemek mimkiindiir (Aytag,
2005) :
* Calisanlar orgiitsel hiyerarsinin bir pargast olarak gérevlendifilmek yerine belli bir gorev
i¢in s6zlesmeli olarak alinir.
e Egitim ve gelistirme tamamen bireyin sorumlulugunda kabul edilir.
» Kisa vadeli performans sonuglari tizerinde odaklanilir.

* Yedekleme ve kariyer gelistirme daha ¢ok ¢ekirdek personel i¢in diistintiliir.

1.8.4. Cagdas Kariyer

Bu modelde kariyer yollar1 drgiitlerin diginda yer almistir. Yani kigilerin kariyerleri ile ilgili
kararlarda daha bir 6n plana ¢iktig1 bu kariyer tipinde kisiler, isteyerek veya kendi ;cercihleriyle
bu segimi yapmaktadirlar. Orgiitiin- disinda Kariyerini belirleyen kisiler ayn1 zamanda ayrildiklar
Srgiite de hizmet edebilmektedirler.

Kisiler genelde tiim hayatlar1 boyunca bir veya birkag¢ Orgiite bagh kalmaktansa bu yeni
kariyer tipi ile ev ve aile arasinda daha rahat bir dengede hayatlarini stirdiirebileceklerdir. Yani, is
sorumlulugunu alan kimse kisisel yagamin daha iyi yapmak i¢in ugrasacaktir. Isletmelerin gogu '
simdi bitisik bir ofisten veya evden yliriitiilebilecektir. »

“Cagdas kariyer tipi kapsaminda isletmelefdeki yénéticilerin sorumluluklarini - Peiperl ve
Baruch su sekilde siralamislardir” (Aytag, 2005; 249) :

* Yoneticiler ¢aliganlara igletmede yiikselmek yerine seyahat etme ve yetenek gelistirme
saglamalidir. Calisanlar da isleri yapmada oldukga esneklik gerektiginin bilincine varmalidirlar.

* Orgiitte eger belirli gdrevleri yerine getirmede dis kaynaktan yararlanma (outsourcing)
diigtintiliiyorsa, bu hizmetleri yapabilecek ¢alisanlara ydnetim bu hizmetleri 6grenme imkani
saglamalidir.

* Yonetim performans ve degerleri artirmak igin calisanlarin yeteneklerini gelistirme,
derinlemesine degerlendirme ve sgirketin iginden ve digindan is imkanlar1 hakkinda bilgi

saglayarak onlara daha etkin bir ¢alisma ortami saglamalidir.
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1.8.5. Cok Yonlii Kariyer
Birey tarafindan yonetilen bir siire¢ olan ¢ok yonlii kariyer tipi, bireyin egitim ve
gelismedeki ¢esitli deneyimlerini, birkag isletmedeki isini ve mesleksel alandaki degisimlerini
kapsar. Birey anlagsmayi isletmeyle degil kendi kendisiyle yapmaktadir (Ergiin, 2007).
“Cok yonlii kariyerin dzelliklerini Hall ve Moss soyle SIralamlslardlr” (‘Aytag, 2005; 249-
250):
» Kariyer igletme tarafindan degil birey tarafindan yonetilmektedir.
*Kariyer deneyimler, yetenekler, d6grenmeler, gecisler ve tanimlanabilir degisikliklerin
hayat boyu siiren sefisidir.
* Devam eden 6grenme, kendini yonlendirme gelismedir ve iligkiseldir.
* Gelisme formel égitim, yeniden egitim, yukariya dogru hareketlilik degildir.
* Bagarili degisim i¢in,
- Teknik bilgiden 6grenme bilgisine,
- s giivenliginden istihdam edilebilirlige,
- Orgiitsel kariyerden ¢ok yonlii kariyere ve
- Kendi iginden tiim ige,
» Isletmenin sagladig,
- Atamalar1 yapma
- Gelisimsel iliskiler
- Bilgi ve diger gelisimsel kaynaklar
 Hedef, psikolojik basari

1.9. GELECEKTE KARIYER YAKLASIMLARI

Yonetim alanindaki yeni gelismeler dikkate alindiginda giiniimiizde belirginlesmeye
baglayan yeni kariyer yaklagimlarinda dikkati ¢eken noktalar sunlardir (Aytag, 2005; 252):

° Orgiitsel baghilik zayiflamaktadur,

® Orgiitlerin sundugu kariyer imkanlart azalmaktadur,
° Uzun siireli is ve istihdam garantisi yoktur,
® Biiyiik orglitlerden ayrilanlarin daha sonra bu orgiitlerle is yapan taseronlar,

tedarikgiler veya miisteriler olarak kariyerlerine devam ettikleri gériilmektedir,
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o Biiytik orgiitlerden ayrilan yoneticiler, kendilerini bir orgiit ile sinirlamak yerine
meslekleri ve ait olduklar1 sektdrle kendilerini tanimlamaya baglamiglardir,

o Basarmin 6l¢iisti, gelirini yiikseltmek, sahip oldugu varliklart arttirmak ve kendi
isini gelistirmektir,

® ~ Yonetsel kariyerdeki kisiler, is ve aile arasinda bir denge saglamaya ¢alismaktadir.

Bireysel kariyer yaklagimlarinda goriilen en biiyiik degisme, diplomanm dnemini yitirerek bilgi ve

becerinin 6n plana gikmasi olmustur. Orgiitsel kariyer modeli ise yukariya dogru tirmanma seklinde

iken, yatay ve dikey gegislerle spirallesmistir. Aym alanda kariyer basamaklarinda yiikselme
én]amml yitirmistir.

Yeni kariyer modellerinin ortak yani; profesyonelligin, ise ve isletmeye bagliligin, verimliligin 6n

plana alinmasi ve geleneksel basamaklardan tirmanma beklentisi yerine daha ¢ok bilgi, beceri ve

yetenege dayali birgok alanda uzmanlagmaya dayali kariyer yollarinmn olugturulmasidir.

Kariyer dogasi ve bi¢imi, hizla defisen ve gelisen insan kaynaklari uygulamalari gergevesinde

stirekli degismekte, evrim gegirmekte ve kariyer gelisimi bﬁgﬁn ¢ok daha 6nemli bir hale

gelmektedir. 1§1etmel¢rin, insan kaynaklarma yatirim anlaminda kabul edilen yeni Kkariyer
yaklasimlarim yakindan takip etmeleri ve bu yaklasimlari ¢alisanlarin is tatminini arttiracak sekilde
orgiit yapilariyla biitlinlestirerek uygulamalari, etkin ve rekabetgi bir orgiit yaratabilme yoniinde

secilebilecek en iyi yol olarak goziikkmektedir ( Aytag, 2005; 253).

Kariyer ego idealini tatmin etmeye yardimer oldugunda, yasam ve ¢alisma doyurucu ve
keyif verici olur. Kariyer bu 6z ihtiyaglar1 karsilamaya yardimci olmadiginda, ¢aligma azap
vericidir. Kisacasi, ego idealine erisme arzusu, kisinin kendisini sevmesi, harekete gecirici
kuvvetlerin en ‘gﬁglﬁsﬁdﬁr. Kisinin kendisine verdigi sozleri yerine getirmesi, yeni bir yon
segmede Snemli bir noktadir (Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi [MESS], 2004).

Yakin bir gelecekte kariyerin, insan kaynaklarina verilen 6nem gergevesinde degerinin daha
da artacagi ve isletmelerin Onemli bir fonksiyonu haline gelecegi tahmin edilebilir. Bu
dogrultuda kariyerin nasil olusturhlacaglnm ve gelistirileceginin bireyler tarafindan 6grenilmesi

ayri bir 6nem tagimaktadir.

1.10. DEGISEN DUNYADA KARIYERI OGRENMEK
Kariyer (‘5grenimi‘ ile var olan teoriler modern diinyanin belirsiz ve hizla degisen
sartlarindan gegerliligini koruyamamaktadir. Ozellikle, endise ve belirsizlik gibi duygular,

kariyer 6grenimine ve kariyer olusturmaya engel olarak goriilmektedir.
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1.10.1. Biiyiiyen Kariyer Belirsizligi ve Kariyer Kimliginin Gerekliligi

Eskiden kariyer anlayis1 dikey ilerlemeler olarak degerlendirilmekteydi. Yani terfi normal olarak
tek bir firmada gerceklestirilirdi. Omiir boyu ayn1 iste ¢aligma gibi. Bugiin ise kariyerler mesleklere
ve firmalara daha da az bagimh olmuslardir. Bu durum smursiz kariyer kavramini karsimiza
¢ikarmaktadir. Caliganlar lizerindeki daha esnek ve hareketli olma baskist diizenli bir bigimde
- artmaktadir. Dolayisiyla, bireyler daha fazla risk almaya ve firsatlardan yararlanabilmek i¢in daha
yarigmaci kariyer aktorleri olmaya mecbur kalmaktadirlar. Modern ¢alisanlar ise iste kalabilmek
icin esnek olmak zorundadirlar. Onlar ayni zamanda yaptiklarimin anlamim  galistiklar
organizasyona ve hayatlarindaki diger kisilere detayli bir bigcimde anlatabilme yetenegini
gelistirmekle yiikiimltdiirler. Ise alinabilirlik ile ilgili tim tartismalarin gosterdigi gibi, modern
calisanlar, i¢ ve dis ig pazarlari siirekli arastinimali ve ayni zamanda halihazirda ¢aligmakta oldugu
is organizasyonuyla da etkin bir bag kurmahidir. Bu is diinyasini aragtirma ve kimlik olusturma
becerisi bir kariyer kimligi olusturma olarak isimlendirilmektedir. Bu durum son 10-20 yil
oncesine gore bugiin ¢ok daha nemli olmustur.Su anki durumda, kisiler kariyer kararlarini yalmzca
var olan olasiliklar1 6nemseyerek degil, ayn1 zamanda kendi duygularim da temel alarak yapma
gereksinimi duymaktadirlar.

Bu gercek, kariyer rehberligi ve danismanligi alaninda da kabul gérmiistiir. Insan duygularinin disa
vurumu olan ve kisilerin duygularinin yansimalart -olan metotlar, giin gegtikge daha popiiler
olmaktadirlar. Gergi, kariyer rehberligi ve damigmanligini bugilinlerde etkisi altina alan biligsel
Ogrenme teorilerinde, kimlik olusturma ve duygularin rolii neredeyse tamamen yok sayilmaktadir
(Aytag,2005; 254-255). '

1.10.2. Bilissel Kariyer Ogrenimi Teorilerinde Kimlik ve Belirsizlik

Sosyal biligsel kariyer 6grenme teorisinde ve Krumboltz’un kariyer 6grenme teorisinde temel fikir,
meslek se¢ciminin ya da meslek secimine y6nelmenin, kariyer merkezli kisisel fayda ile gelir
beklentileri ve hedefleri arasindaki etkilesimin bir sonucundan dogdugudur. Eylemlerin sonuglarina
dair beklentiler ve faydaya olan itimat, her iki 6grenme siirecinin de sonuglarinda da goriilmektedir.
[lk siire¢ belirli bir alandaki bagari ya da basanisizligin (pozitif ya da negatif etkilenme) sebep
oldugu 6grenmeye odaklanir. Ikinci siireg “baskalarmnin yasantisindan 6grenme” yi igerir. Yani
kiginin inde bulunmak istedigi grubun yasantisina olumlu katkilar yapan davranigin taklit edilmesi
siirecini igine alir. Ozgiiven, kisinin eylemlerinin sonuclar1 olacak pozitif beklentilerle birlesirse,
mesleki arzuyu ortaya ¢ikarir. Bu arzular temel alinarak, kariyer kararlari alinir ve meslek segimleri
yapihir. Ogrenme deneyimlerine etnik yap1 ya da cinsiyet kismen etki eder.

Sosyal biligsel kariyer teorisi ve Krumboltz’'un kariyer dgrenme teorisinin, belirsiz durumlarda
kariyer kimligi olusturma ile ilgili problem ile ¢ok az benzerlik tasidig1 goriiliir. Zaten kavramsal
diizeyde kariyer se¢imiyle ilgili sartlari, sabit endiistriyel topluklar yansitirlar. Bununla, is
diinyasinin sabit ig topluluklari ve i¢inde pek ¢ok sosyal rolleri olan is gruplarinin karakterize ettigi
bir toplum kastedilmektedir. Bati Avrupa iilkelerinde giincel kariyer oryantasyonu ve is se¢iminin
gerceklesmesi is yerinde olur. Elbette gencligin ¢ogu mesleki tercihlerini egitim 6gretim sirasinda
yaparlar. Bununla birlikte, bu se¢im ¢ogunlukla ya genelde diigiik egitim seviyesinde kisiler i¢in
oldukga sabit olmayan ya da genelde daha yiiksek egitim seviyesinde kisiler pek ¢ok segenegi agik
tutulan bir belirsizlik igerir. ,

Kariyer segimi stireci bir baska deyisle, kurumsallagtirilmig toplumsallagma siirecidir. Kariyer
dgreniminden kaynaklanan endige ve belirsizlik giiniimiize gore daha az 6nemli hale gelmigtir. Bu
kismen sosyal iligkilerin daha seffaf olmasiyla ve kismen de issizligin kisilerin var olusunu, kisa
zamanda is bulabilme nedeniyle tehdit etmemesiyle aciklanabilir (Aytag, 2005; 255-256).
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1.10.3. Kimlik Ogreniminde Belirsizlik ve Negatif Duygular

Acik sosyal rolleri ve agik kariyer yollart olan islerin, ayrica 6émiir boyu ¢alisilacak islerin yok
olmasi ve yeni is ya da islev degisikliklerinin gerekliligi calisanlar1 korkutmaktadir. Insanlar aym
isverenle caligmak istemektedirler. ‘

Geng insanlar genel bir agidan daha giivensiz olmuslardir. Giintimiiz gengliginin biiyiik bir boliimii
“tiiketim egilimli bir hayat” ve yetigkinlerin pozisyonlarindan ve sosyal rollere katilimdan kagman
bir tavir sergilemektedir.... Bir kimlik olugturma yeteneginin elde edilmesi, modern toplumlarda
bir¢ok insan i¢in, belirsizlikle ve bu belirsizlikten ortaya ¢ikan negatif duygularin artmasi ile
baglayan bir 6grenim siireci olmustur. Geng insanlar bu giinlerde 6zellikle kendilerini saran bilyiik
belirsizlik i¢inde bir kimlik olugturmak i¢in gerekli olan 6grenme gorevini tistlenmek ve gereken 6z
glivenlerini geri kazanmanin imkansizlig1 yasiyorlar. Birgok bat1 toplumunda, pedagojik yedekleme
olarak adlandirilan egitim - sitemi, genclerin gercek diinyada gerekli- deneyimleri kazanacaklar
yerlerdir. Buna ek olarak gengler kendi ailelerinin 6grenim deneyimlerinden ¢ok az faydalanirlar.
Ciinkii onlarin {izerindeki talepler, ailelerinin yagadiklarindan ¢ok daha farklidir.... Bireyler kendi
ilgilerini maksimize etmek i¢in motive edilen birer ussal aktdr olarak goriiliirler (Aytag,2005; 256-
260).

Bu asamada performansin yerine getirilmesi, baskalarmin deneyimlerinden 6grenme ve

sozlii etkileme en 6nemli 6grenme deneyimleri olarak goriiliir.

1.10.4. Kimlik Ogrenme ve Duygulara Bakis

Birey kendisini, az ya da ¢ok bir kalic1 imgesini tireterek ve engelleri agarak olusturur. Bu
imge Kisinin iginde yer aldig aktiviteleri ve diinya ile iliskilerini igerir. Bu kimlik olusturma
eylemi dogasinda tarihi ve kiiltiireldir. Diger bakisla 6zel tarihi sartlarda ortaya g¢ikar ve rol
modeller, konugma ve gérme bicimleri, goriigler gibi belirli kiiltiirel durumlarda var olan insani
gercekleri kullanir. Genel olarak bireyin gelisimini etkileyen yalnizea sosyal yapi degildir
aslinda. Birey ile toplumun arasinda olan alt yapinin olugturdugu belirli kiiltiirel tekinlikler
bireyin gelisimini etkiler. Bu nedenle, kimlik bireyin 6zel kiiltiirel etkinliklerini iceren iliskisel
bir kavramidir. Insanlar kim olduklarimi tavirlariyla, kurumlariyla, isleriyle ilgili goriismeleriyle,
tarzlariyla ve olasi aktiviteleriyle belirlerler. Biz kimligi insanin i¢inde bulundugu aktivitelerde
iizerine takindigi yorumun siirekli degisen bir yapilandirmasi olarak anlariz. Holland (1998)
kimlik edinme siirecini soyle agiklar: “Kisiler sosyal ve kiiltiirel etkilesimle yaratilan diinyalarda
az ya da ¢ok bilingli olarak kendilerine kavramsal roller gelistirirler. Bunlar kendilerini,

kimliklerini ne kadar bilingli olduklarini, kisilere verdikleri izinleri anlamlandirirlar”(Aytag,
2005; 261).
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2. KARIYER YONETIMI KAVRAMI
2.1. KARIYER YONETIMININ TANIMI VE ONEMI

Kariyer yénetimi, isgiiciiniin ihtiyaglarini tatmin etmek ve c¢alisanlarin amaglarina
ulasmasmi saglamak igin yoneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin
diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Kariyer yonetimi ¢alisanlarin bireysel kariyer planlarint
orgiitiin desteklemesi ve uyumlastirtimasini igerir. Kariyer yonetimi hem elemanlarin meslek
hayatlarini planlama hem de bu planlarin eyleme gegirilmesidir (Aytag, 2005).

Baruch & Peiperl (2000) ‘a gore “kariyer” yonetim teorisine yeni giren bir terimdir ve
ozellikle orgiitsel bazda yapilan kapsamli ¢alismalardan da yoksundur.

Orgiit iginde insan kaynagmin dengeli bir bigimde dagilmasi amaciyla gerekli niteliklere
sahip personelin segilmesi ve sonrasimda bu kisilerin kariyer hedefleriyle orgiitsel hedefleri
- uyumlastirma konusu oldukga yararli bir uygulamadir.

Giinlimiizde yasanan en bilylik ve en Bnemli dlgulardan olan kiiresellesme ile birlikte
isletmelerde de hizli bir degisim stireci goriilmektedir. Bu degim 6rgiitler agisindan oldugu kadar;
calisanlar agisindan da yasanmaktadir. Bu nedenle kﬁresellesme slirecine uyum saglamaya
¢alisan isletmelerin, kendi biinyelerinde bir takim degisimler gergeklesmektedir.

Kariyer yonetiminin nemi bu noktada kendini gdstermektedir. Isletmelerin her gegen giin

daha yiiksek hedeflere -ulagsma zorunluluklari, ¢alisanlarin da ¢alisma ortamlarinda ki stirekli
| artan beklentileri isgi-igveren iliskilerinde ortak hareket etme zorunlulugu ortaya ¢gikarmaktadir.

Kariyer yonetimi, kariyer kavramina bireysel ve 6rgﬁtsel olarak biitiinlestirici yaklasmigtir.
Diger bir ifadeyle; Kkariyer y(j"n’etimi, bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaglarimin
uyumlastirtimast  stirecidir.Bu sitiregte her iki tarafa da goérevler ve sorumluluklar
diigmektedir.Karsilikli destekle ancak kariyer yonetimi gergeklestirilmis olur ( Ozden, 2007).

Isletmeler basarih olabilmek igin, ¢alisanlarini en iyi sekilde motive etmek, onlardan en iist
diizeyde verim almak zorundadir. Bu ¢ergevede ¢alisma ortaminin kalitesini arttirmak, etkin bir
rekabet ortami olusturmak, isgticini verimli kullanmak ve ¢aliganlarina esit firsatlar saglamak
sonugta da yetenekli personelin orgiitte kalmasini temin etmek gerekmektedir.

Caliganlarin ise hedefledikleri kariyer noktalari, bu konudaki amag ve planlar1 hakkindaki
dustincelerini yonetim ile paylagmalari dnemlidir. Sonugta isletmeler her kademede en etkin ve
yetenekli kisileri istihdam etmek ve onlari siirekli biinyesinde tutmay: arzular; galisanlar ise

yeteneklerine uygun noktalara ulagsma yolunda Onlerinin agik olmasini, firsat esitligini ve
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calismasmin karsiligini her yoniiyle almayi ister. Kariyer yonetiminin temel gérev ve hedefi

kargilikli beklentileri tam anlamiyla karsilamaktir (Soylu, 2002).

2.2. KARIYER YONETIMININ AMACI

~Son yillarda yasanan kﬁreseliesme stirecinde 6zel / kamu orgiitlerinin nitelikli personel
ihtiyacim1 giderek artirmaktadir. Kalifiye personel sikintisi diinya gapmda yetenekli eleman
bulma stiresinin baglatilmasima sebep olmustur. Sirketlerin en biiyiik korkusu; gelecekte yetkin
personel sikintis1 gekmektir. Biiyiimek isteyen sirketler 6nceligi insanlara vermek gerektiginin
farkina varmuslardir. Ozellikle farkl cografya ve kiiltiirlerde gérev yapabilecek eleman bulma,
yetistimﬁe ve elde tutma konularinda sirketlerin basarili olduklarint séylemek pek miimkiin
degildir.

Kariyer yonetimi isletmelerin sahip olduklari degerli ¢aliganlarint korumanin bir yoludur.
Bu sekilde bireylerin kariyer planlarini yapmak ve mesleki gelisimlerini saglamak, ayn1 dSnemde
sonug alinacak bir yatirim olarak algilanmahdir. Kariyer ybnetimi; isletmelerin ve calisanlarin ig
yasammda yasanan deéisim .ve gelisimleri hazirlikli bir bigimde karsilayip, ¢alisma yasaminda
gelecege iligkin rasyonel Kararlar alabilmeleriyle her iki tarafa da basarili sonuglar
kazandirabilmektedir (Akgiil, 2002).

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin 6rgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine uygun‘islerde
istthdam edilmesine yardimci olmaktir. Bu sekilde bireysel ihtiyag ve amaglar yoluyla
calisanlarda is tatmini, orgiitte ise etkinlik ve verimlilik artis1 saglanmaktadir

Is gorenin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olmak ve kariyerlerini
gelistirmeleri i¢in gerekli planlar1 yapmak kariyer yonetiminin amacidir. Bu amacin altinda yatan
en Onemli neden, bireylerin kariyer amaglari ile orgiitin amaglarini uyumlagtirarak Srgiitsel
basartyr yakalamaktir. Kariyer yonetimi bireyin kariyer amaglari ile Orgiitiin amaglarini

uyumlastirma konusunda oldukga yararli bir uygulamadir (Soylu, 2002).

2.3. KARIYER YONETIMI YAKLASIMLARI
Kariyer yonetimi kapsamina giren, ¢alisma hayati igindeki tabirlerin ifade edildigi
asagidaki yaklasimlar daha sonra kariyer gelistirme programlari konusu i¢inde de yer alacak ve

bu yaklasimlara yonelik uygulanacak stratejiler belirtilecektir.
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2.3.1. Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastiy Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; ise alma, eleman se¢imi yapma, egitim ve gelisim, iicretlendirme ve terfi
gibi tiim insan kayna@ gelistirme faaliyetleriyle baglantilidir. |

Isletmenin gorevi; yetenek ve kariyer ihtiyaglarinin anlasiimasina, olasi kariyer planinin
olusturulmasina yardimei olmayi ve bireyin kariyer ¢izgisinde ilerlemek i¢in ihtiyag duyulan

egitim ve gelisme firsatlarinin saglanmasini kapsar.

2.3.1.1. Ise Alma

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, Orgiitiin ise alma gereksinimlerini istedigi
nitelikteki insanlart ise alarak gésteﬁnesidir. Ozellikle de orgiitin nitelige dayanan
gereksinimlerine gore ise alma politikasinin uygulanmasi arzu edilen bir durumdur.

“1960’lara kadar isletmelerde eleman segiminde; 4 yillik kolej mezunu olmasi, 6nceden is
deneyiminin olmasi, evlilerin tercihi gibi kriterler, calisacak adaylarin yetenek ve potansiyelini
degerlendirmede kullantlirdi. Gegen 20 yil boyunca segme ve degerlendirme uygulamalari, daha
sistematik ve objektif olmustur” (Atay, 2006; 15).

Baruch & Peiper] (2000)’e gore; ¢cogu insan kaynaklar Qe bolim yoneticisinin rolii sadece
organizasyona kisiler getirmek degil, aym zamanda onlarin potansiyelletini gelistirmeyi de

kapsar.

2.3.1.2. Terfi

Terfi, bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme imkani ile genelde bireylere
biiyiik sorumluluk, otorite ve yiiksek ticret saglar. Psikolojik olarak terfi, bireyin glivenlik, ait
olma ve kisisel ilerleme, biiylime ihtiyacini tatmin eder. |

Yonetim, bireyin terfisi igin karar verirken (¢ temel noktayr dikkate almali ve bu kararlarin

¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri {izerinde nasil etki yapacagini bilmelidir.

- Kideme veya yeterlilige gbre mi terfi karari verilecektir?

- Eger terfi yeterlilige dayali ise yeterlilik nasil 6l¢tilecektir?.

- Agik pozisyona terfi i¢in kriterler nedir ve nasil terfi karar verilecektir?

Terfi ve ilerlemelerin objektif olarak gerceklestirilmesi i¢in performans degerlendirmesinin de

objektif olmas1 ve kararlarin degerlendirme sonucuna gére verilmesi gerekir (Varol, 2001; 37).
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2.3.1.3. Transferler — Yer Degistirme '

Calisanlarin ¢ogunlugu agisindan transferler gelir artis1 ve statiiniin yiikselmesi olarak
diisiiniilmesine karsin, bir kismi i¢in gevre degisikliginden ve kisisel sorunlardan kaynaklanan
yeni sikintilarin olusumudur. -

Transferler ig gorenlerin bir isten baska bir ige, bir birimden bagka bir birime ya da bir isyerinden
bagka bir igyerine veya yeni bir cografik bolgeye yatay gegislerini veya atanmalarim
icerebilmektedir. Bu agidan transferler, riitbe ve sorumlulukta dikey bir hareket olan terfiden ayri
olarak ele alinmalidir (Soylu, 2002; 24).

Sekil 1: Bireyin Organizasyondaki Hareketliligi

4 Terfi (Yikseltilme)
- Transfer ~ . - Isten gikanlma
- Yer defigtiome " - Emeklilik

¥ Digiig

Kaynak: Simsek vd., 2000; 60

“Kariyer sistemi, elemanlarin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan asamalari kapsar. Bu nedenle oncelikle orgiit igindeki kariyer
basamaklarmin belirlenmis olmasi gerekir” ( Varol, 2001; 37-38).

Eger organizasyonu bir piramit seklinde diistinecek olursak, agagidaki sekilde dikey ve

yatay hareketlerin olacagi bir sistem s6z konusu olacaktir.
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Sekil 2: Piramit Tipi Organizasyonda Kisilerin Hareketi

P 4 : &
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Yeni girenler / — \ Cikanlar
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" / VA A | \
: ~ ’ T ——
/ Alt Basamak | \

Kaynak: Soylu, 2002; 25

Bu modelde okulu yeni bitirerek ise girenler alt basamakta yer alacaktir. Alt basamak
orgiite girisi saglar. Meydana gelen her agik pozisyon icerden veya disardan giderilir. Sirket ici
atamalar elemanlar1 isverene, isvereni de elemanlara baglayarak egitimi ve beceri gelisimini
tegvik eder. “Sirket i¢i atamalarin sakincasi da iist pozisyonlara igeriden atanan ydneticilerin, o
makamin gerektirdigi bilgi ve yetenek dijzeyine sahip degillerse basarisiz olmalaridir” (Erdol,
2000; 56-57).

2.3.1.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in temel ara¢ ve insan
kaynaklar1 yonetiminin temel unsuru olmasi nedeniyle insan kaynaklari planlamasi ile ilgilidir
(Simsek vd., 2004). Kariyer gelistirme konusu i¢inde tekrar deginecegimiz egitim ve gelistirme,

orgiit yonetiminin temel fonksiyonlarindan olma 6zelligi ile goze garpmaktadlr;

2.3.1.5. Orgiitsel Yedekleme
Orgiitsel yedekleme planlamasi, uzun dénem anahtar yonetim pozisyondaki potansiyel
adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla orgiitsel liderligi

olusturmak ve belirli konumlara gegecek olan belli kisileri teshis etmektir ( Yilmaz , 2006).
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Isletme iginde &zellikle &nemli pozisyonlarda bulunan ve herhangi bir sebeple o
pozisyondan ayrilacak tepe yoneticilerin yerine her zaman hazir olabilecek Kisilerin planlanmasi
siirecini i¢eren yedekleme planlamasi, isletmenin bireysel kariyer yonetiminde dnemli bir yere
sahiptir. |

Orgiitsel yedekleme planlamasi, yonetsel isgiiciine yonelik olarak tasarlanmaktadir. S6z konusu
planlamada kimlerin, hangi kariyer yolunu izleyerek terfi edebilecekleri ve terfinin hangi olasilikla
ve hangi oranda gerceklesecegi ortaya konur. Orgiitsel yedekleme planlamasimin amaci, isletme
icinde ozellikle tist yoneticilerin yerineé kimlerin gecebilecegini belirlemek ve onlar1 bu goreve
hazirlamaktir. Bdylece ydnetsel pozisyonlarda bir bosalma séz konusu oldugunda ve is rotasyonu
planlandiginda, bu pozisyona hazirlanan adaylardan birisi pozisyona atanir. Yonetsel kademe
sayisinin az oldugu isletmelerde, bdyle bir planlama yapilmasinin herhangi bir onemi yoktur

(Bingdl, 2003; 263).

Meagen Butterill’e gore dort tiir yedekleme plani vardir (Aytag, 2005):

e Bagvurma: Bir kadro bosaldiginda, agiktan doldurulmasidir ve basit bir yoldur.

o Yérlestirme Egitimi: Orgiitsel yedeklemede, kidemli pozisyonlar i¢in kullanilir ve
subjektif bir planlama yontemidir. -

e Yedekleme Plani: Personelin  yillik basarisimin  degerlendirilmesi ile yonetimin

gerceklestirdigi basit bir planlamadir.

e Kariyer Yonetimine Baglt Yedekleme Planlamasi: Orgiitsel yedekleme planlamasi, insan
kaynaklar1 planlamasi ve isletme stratejisiyle kariyer yOnetimini Dbirbirine baglayan bir
planlamadir. Oncelikle b‘iréysél olarak kendini gelistirmeye onem verir. Kariyer planlamasi
stirecinde iki ana hedef ortaya koyar; analiz becerisi ve gelecegi yer i¢in gerekli olan yetenek.

“Basarth bir orgiitsel yedekleme planlamasi, vasifli bireylerin ise alinmasinin ve se¢iminin
onemli oldugu goriisii iizerine kuruludur. Igeriden terfi politikalari, dahili bir yetenek havuzu
saglar ve gen¢ yoneticilerin sistem igerisindeki gelisme olanaklarini gorebilmesini garanti altina
alabilir” (Aytag, 2005; 129).

Orgiitsel yedekleme planlamasi ile calisanlarin kapasiteleri gelistirilerek, bazi 6nemli
pozisyonlara hazirlanmasi saglanmaktadir. Ancak bu planlamanin bireysel kariyer planlamasi
dikkate alinarak yapilmasi basari sansin artiracaktir. Bu baglamda, kariyer planlama agisindan
Onem tagiyan oOrgiitsel yedekleme planlamasinin, kariyer y6netimi ve bireysel Kkariyer
planlamastyla iliskilendirilerek yapilmast; hem isletme yararina sonuglar doguracak, hem de is

tatminine katki saglayacaktir (Bingol, 2003).
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2.3.1.6 Performans Degerleme

Performans degerleme insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli islevlerini arasindadir.
Performans degerleme ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basar1 diizeyini
belirlemeye yonelik ¢alismalari kastedilmektedir. Performans degerleme kurumunda gérevi ne
olursa olsun bireylerin ¢ahsma]arm1, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarim
yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yanlart ile gézden ge¢irilmesidir.

Performans degerlendirilmesi, bir yoneticinin daha Onceden saptanmis standartlarda
karsilastirma ve olgme yoluyla, is gorenlerin isteki performansint degerlendirmesi siirecidir
(Akgiil, 2002).

2.3.1.7. Odiil -

Kariyer yonetim siirecinde igletmelerin bireyler iizerine odaklasan kararlari igefisinde
odtiller de farkli bir yer tutmaktadir. |

Odiiller maddi olabilecekleri gibi manevi de olabilirler. “Maddi 6diiller arasinda; para
ikramiyeleri, maddi degeri olan hediyeler, licret artisi, izin, tatil imkani ve benzerleri 6ncelikle
sayilabilir. Manevi sosyal odiiller arasinda sozlii taltifler, takdir, yetki ¢ogalmasi, terfi gibi
odiiller 6ncelikle sayilabilir” (Akgiil, 2002).

Odiil sistemi ¢alisanlart olumlu yonde tesvik edici bir sistemdir. Orgiit tarafindan bir geri
besleme-yanit gibi algilanan odiil sistemi, calisanin profesyonel Kariyer memnuniyet

degisikliklerinde kuvvetli direkt bir etkiye sahiptir (Raabe, Frese & Beehr, 2007).

2.3.1.8. Isten Cikartilma

Orgiitlerde personelin isten ¢ikartilmasimin nedeni genel veya &zel olabilir. Genel
nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanin kiigiilmesi 6rnek verilebilir. Ozel nedenler olarak,
personelin diigiik performans gdstermesi, galisma etigine aykir1 hareket etmesi sayilabilir. Is
yasasinda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten g¢ikartilmasi, basgarili bir Kariyer
yonetimi agisindan son derece dnemlidir. Ciinkii ise alinacak, terfi ettirilecek personelin se¢imi
kadar isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiik 6nem tagir.

Isten ¢ikartilma bazi bireyler igin kariyer yasamlarimin sonlanmasi anlamina gelebilir iken

bazilar1 i¢in ise, yeni kariyer olanaklar1 anlamina gelebilmektedir. Bu bireyler i¢in yine de belirli
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donem igsiz kalma olasiligi s6z konusudur. Bu nedenle bazi firmalar eski calisanlarinin is

bulmalarinda onlara yardime1 olmaktadirlar (Simgek vd.,2004). "

2.3.1.9. Emeklilik
Emeklilik, bireyin isini ve isiyle ilgili {istlenmis oldugu rolleri birakmasi ve issiz bir hayata
gecisi olarak tanimlanabilir.

Orgiitlerin cogunda calisanlar emeklilik kararini kendileri vermektedirler. Birgok kisi isten ayrilmak
icin, Ozellikle emeklilige de hak kazanmigsa, kendi belirledigi bir zamam isten ayriimak igin
secmektedir. Aragtirmacilar, kisisel ve bazi durumsal faktorlerin  emekliligi etkiledigini
gostermektedir. Bazilarina gore amaglara ulasmak, bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin
cazibesinden daha once geldigi icin emekli olmay1 istemedikleri ortaya ¢ikmugtir. Bazi ¢ahisanlar
emekli olmalarina ragmen yeni bir kariyer baglangici i¢in baska iglere yonelebilmektedirler (Varol,

2001:40). ‘

Orgiitler igin emeklilik konusu pek ¢ok agidan iizerinde dnemle durulmasi gereken bir
konudur. Oncelikle kii(;ijlme ve ya bagka nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalar konusunda
orgiitiin karar vermesi gereken durumlar ortaya gikabilir. Orgiitiin emekli olan personelden ne
sekilde yararlanacagina iliskin tutumunu da belirlemesi gerekmektedir. Bu baglamda
calisgmasindan memnun olunan personelin ayni goreve emekli statlisiinde devam etmesi
miimkiindiir. Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden danisman ya da kog¢ olarak da

yararlanilabilir.

2.3.2. Bireyin Kendisi Uzerinde Odaklasan Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi siirecinde, kisiler oncelikle kendilerini tanimaya calisir. Bireyi bu
gercevede kendi arzulari, istekleri, deger yargilar, hakkinda net yargilara ulagir. Sonrasinda
gelecege yonelik amaclarinda birlesmesi; gereksinmelerini karsilayabilmesi ve amaglarini
gergeklestirebilmesi igin kendisi ve ¢evresi ile ilgili ¢abalari, kaynaklari ve Oncelikleri
tanimlamasi; iginden, kendisinden ve organizasyondan kaynaklanan engelleri ortaya koymasi ve
tim bunlar1 sik stk gézden gegirmesi, kariyerini gelistirmesi igin bireyin kendisince yapilmasi
gerekenlerdir (Berberoglu,1991).

Bireysel kariyer yonetimi, bireyin kariyer hayatinda hedefledigi noktalara gelmesinde en az
orgiitsel kariyer yonetimi kadar 6nem tasir. Orgiit icinde birey ¢alisma yasaminda basarili olmay1
ve kariyerinde en list konuma gelmeyi amagclar. Bireysel kariyer yonetimi de bu yolda 6nemli

katkilar saglar.
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2.3.3. Orgiit ve Birey Uzerinde Odaklasan Yaklasimlarm Biitiinlestirilmesi

Insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir alt sistemini olugturan kariyer yonetiminin hem
orgiitsel hem de bireysel agidan bagsariya ulasmasi, her ikisinin de ortak bir amag etrafinda
biitiinlesmesi ile miimkiin olmaktadir (Simsek, 1999). Orgiit ve birey biitiinlesmis siirecte
karsilikli olarak birbirlerini yararlandirarak siirgit bir beraberligi gerceklestireceklerdir. Bu
beraberlik 6rgiit ve onun tiim tiyeleri agisindan dogru ve diizgiin isler bir bigimde éaglanmls
oldugunda biz bir" “Kariyer Yonetimi Modelinin” basariyla gergeklestirilmis oldugunu
soyleyebiliriz ( Atila, 2002).

Bu biitiinlesmenin  sonucunda ortaya ¢ikacak olan “kariyer yonetimi modelinin”.
olusumunda kariyer damismanligi bityiik onem tasir. Ciinkii onceki asamalarda kariyer
yonetiminde organizasyonel boyutu ve bireysel boyutu ayr1 ele alirken ve bunlart dolayli yénden
birbiriyle iliskilendirirken, kariyer danigmanlart bu kez her iki tarafi birlikte ele alarak, ortaya
¢ikarilmig olan agik ve kapali baglar tizerinden dogrudan baglantilandirmaya ve bir amag
biitiinlesmesine yoneltmeye c¢alisacaklardir (Kaynak,1996). .

Ornegin; aktif bireysel kariyer yonetimini basarmis bireyler, orgiitsel basar1 siirecinde
birbirlerinin profesyonel basarisin1 objektif sekilde etkileyebilmektedir (Raabe, Frese & Beehr,
2007). ‘

2.4.  KARIYER YONETIMIi SURECI VE BU SURECI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer yénetinﬁ planlamayi igerir ve buna ek olarak bagka birinin is rollerine gore kendini
kiyaslama ve etkili bir personel olma konsepti gelistirmenin etkilesimli siireglerini kapsamina
alir. Kariyer yonetimine bireysel agidan bakildiginda, bireyler kendi kariyerlerini yonlendirirler.
Bunu farkl is rolii firsatlarini, kabul etmek ya da reddetmek Kararlariyla gerceklestirirler.
Orgiitsel agidan bakildiginda ise kariyer yonetimi ise iliskin firsatlarin hazirlanmasidir. Genis bir
bakis agisiyla kariyer yonetimi orgiitiin destekledigi ve orgiit tiyelerinin kariyerini etkileyebilecek
her tiirlii aktiviteyi kapsar. '

Kariyer yonetim siirecini incelemeye baslamadan 6nce, bu siirecin isleyis ve gelisimini etkileyen
cok boyutlu, tamamlayici ¢evresel etkenlere deginmek gerekiyor. 1980’ lerden bu yana bu konu ile
ilgili teorisyenler konuya ilgi géstermislerdir. Uzmanlar gerek kariyer yonetimi, gerekse kariyer
gelistirme de onemli etkenler olarak hem bireysel, hem de o6rgiitle ilgili degiskenleri anlamanin
Onemini vurgulamaktadir (Soylu,2002; 58):

31



2.4.1. Kariyer Motivasyonu ,

Kariyér motivasyonu genis bir aralikta, kariyer kararlari ve kariyer davraniglarina iliskin
motivasyonlar: igermektedir. Bu genis aralik, bir is i¢in arastirma yapma ve kabul etme
davranisindan, bir 6rgiitle bir arada olmaya karar verme, kariyer planlarini gézden gegirme, yeni
is tecriibeleri - arastirma ve kariyer hedefleri olusturmaya kadar uzanmaktadir. Kariyer
motivasyonu {i¢ temel noktadan olusur; kariyer esnekligi, kariyer anlayisi ve kariyer kimligidir.
Kariyer esnekligi degisikliklere en kisa zamanda uyum saglama yetenegidir. Kariyer anlayisi ise
gercekeilik ve seffaflik ve kisisel kariyer hedeflerini ifade eder. Kisisel bilgiler, dzellikler, zayif
ve giiglii yonler kariyer anlayisi gercevesinde incelenen konulardir. Kariyer kimligi ise kisilerin
kendilerini calistiklart girket ve yaptiklart isleri tanimlama derecesini belirtir. Kariyer
motivasyonu, Kariyer kararlaﬁ ve davranislar ile bireysel ve isle ilgili karakteristikler arasinda
bir iligkiler ag1 ortaya koyan bir model sunmaktadir. ( Sekil 3 ) bu ag]ar’ veya baglantilar “olas1”

ve “gergekei” stiregleri igermektedir.

Sekil 3: Kariyer Motivasyonu Ogelerinin Etkilesimli Bir Modeli

iste ilgili durumsal

f/x f,ﬁ; karakteristilkdler
Bireysel Karakteristikler s 2
. ‘%‘ i) e 3
1 S
Kararlar ve Davramglar
Olasi
Geriye Dinds i — — m— — —_—

Kaynak: Soylu, 2002; 59
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Ilk olarak “belirli faaliyetlerin yararlari” gibi olasi iliskiler hakkindaki inanglari ortaya
koymaktadir. Daha sonra olasi goriisleri test eden deneyin olumsuz sonuglarinda geri doniisii
saglamaktadir. Bu siiregler stirekli donlisiim halindeki gergeklerin kisisel acgidan nasil

yorumlandigini ortaya koymaktadir.

©Bu yaklasimda bireysel nitelikler ve isin karakteristik ozellikleri rasyonel olasihiklar

yoluyla, kariyer kararlar1 ve Kkariyer davranislarina 6nderlik eden kariyer motivasyonunu
etkilemektedir (Atila, 2002).
Bu model kariyer yonetimini etkileyip yonlendirecek nitelikteki ayrintili 6geleri de

kapsayarak, kariyer yonetiminin dinamik siirecini ortaya ¢ikarmaktadir.

2.4.2. Kariyer Baglantilar
Kariyer baglantilar1 teorisi gesitli yazarlar tarafindan birbirine benzer, biitlinleyici bakis
~acistyla ele alinmigtir. Bunlar bir baglantilar fipolojisi gelistirmis ve bu baglantllér, bireysel ve
cevresel girdiler izerinde tamamlayici bir stire¢ olarak tanimlanmustir. o

Bu teori, kisisel ve orgiitsel sonuglar; kisinin tistlendigi rolii ve &rgiitiin karakteristik
ozellikleriyle baglantilandirmaktadir. Bir kariyerde yeni bir role bireysel gecis siireci, yenilik ve
bireysel gelisme i¢in bir firsat olarak goriilmektedir. Bireysel gelisim; bireysel olarak genisletilen
ya da yeniden tanimlanan bir roliin, 6rgiit icindeki diger bireyler ve yapilart da etkilemesinden
dolayz, biitlin bir 6rgiitii etkileme potansiyeline sahiptir (Soylu, 2002).

Bu yaklasim da, kariyer motivasyonu yaklagimi gibi bireysel ve goérevsel farkliliklarin

kariyer deneyimlerini dogrudan etkileyen dnemli bir faktor oldugunu ileri siirmektedir.

2.4.3. Cevre

Kariyer yasamim sekillendirme de gevre genel bir rol oynamaktadir. Bununla birlikte
“cevre” kavramiyla ne kastedildigini tam olarak tanimlamak kolay degildir. Cevre, birgok diizey
ve bakis agisindan ele alinabilir. Bir yaklagima gore kariyer yaklasimi {izerinde kiiltiirel faktorler
oldukea kapsamli bir ¢evresel etki olusturmaktadir. Kiiltiirel yapidaki farkhiliklar, kariyer basaris

ve kariyer basarisinin dnemine iligkin algilamalar degistirebilecek giictedir.

33



2.4.4. Kariyer Hareketliligi

Orgiitsel kariyer hareketliligi, bir 6rgiitte bireyin farkli igler arasinda hareket becerisini
belirleyen degiskenleri, kisisel ve orgiitsel diizeylerde ayrima tabii tutmustur. Kisisel bagimsiz
degiskenler; yas, cinsiyet ve egitim durumunu kapsamaktadir. Kisisel dolayli degiskenler; alg Qe' o
anlayislar, kontroliin yapacaél etki ve hareketlilige yonlendirilen davranis olarak siralanabilir.
Orgiitsel diizeyde ise “ 6rgiit Slgegi, teknoloji ve orgiitsel yap1”, sorumluluk noktasi ve politikalar
bagm}sm degiskenleri olusturmaktadir (Soylu, 2002).

Orgiitsel kariyer hareketliligi, kariyeri etkileyen faktorlerin; is pazarlari gergeginden
bireysel farklilik gercegine kadar uzanan genis bir alanda farklilik gosterdigini, ancak bu

faktorlerin kariyer stirecini de dnemli bi¢imde sekillendirdigini savunur.

2.4.5. Kariyer Ilerlemesi

Kariyer ilerlemesi modeli, kariyer davramiglar ve kararlarini orta yag ve sonrast donemde etkileyen
bireysel ve orgiitsel faktorleri bir arada ele alarak inceler. Bu model 6zellikle kariyer icin karar
verme siireglerini, strateji se¢imini ve kariyere girigin Gtesinden gesitli dénemlerde kariyer
ilerlemesini agiklamaya galismaktadir. Model yas konusunda tarafsizdir. Bu model is hayatindaki
gecislerin bir kariyer boyunca birgok defa meydana gelebilecegini dngoriir. Aym zamanda bu
gegisler, isleyislerinin baglantilandirilmas: halinde psikolojik bagsarilart da kapsayabilecektir.
Isleyislerin baglantilandirilmasi bireyin kariyer kararlarini ve faaliyetlerini aciklayabilecektir.
Kariyer bagarisi, bu basariya yol agan stratejileri de kuvvetlendirecek ve muhtemelen bu stratejilerin
ortak bigimde tekrarlanmasina neden olacaktir. Bu modelde bireysel ve orgiitsel degiskenler kariyer
yonetimi ve Kkariyer gelistirme faaliyetlerine iligkin davramglarin belirleyicileri olarak
sunulmaktadir. Kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme faaliyetleri hedeflerin belirlenmesi ve
hedeflere yonelik davraniglarin geligtirilmesine 8nciiliik yapmaktadir.

Modelin karmagikligi, hem bir avantaj, hem de bir dezavantaj olusturmaktadir. Esnekligi, yasla
simirlanmayan yaklagim, kariyer kararlart ve kariyer ¢iktilari izerindeki potansiyel etkilerin agik bir
aralikta kapsanmast modeli ilgi ¢ekici kilmaktadir. Model gercek hayatta kariyeri siirdiirme
stirecindeki karmagiklig: itiraf etmekte ve beklenmeyen sonuglar bulma etkisini de iginde
kapsamaktadir. Ortaya konan dinamik siireg, birbirini izleyen Kariyer olaylarin1 birbiriyle
iligkilendirebilecek niteliktedir. Model, ¢ok genis bigimde kapsadig1 “etkilesimli degiskenler agi”m
sunmaktadir. S6z konusu olan etkilesimli deZiskenler olasi ~goreceli etkilerine gére
smiflandirmaksizin ele almmaktadir. Model, teori gelistirmede yararli olabilecek, bastan sona
sematik bir resim ortaya koymaktadir (Soylu,2002; 61-63).

34



2.5.  ORGUT TEORILERINDE KARIYER YONETIMI ANLAYISI

Teknolojik gelismelér, yogun rekabet ve kiiresellesme yonetim ve organizasyon alaninda
iyi yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Bu yaklagimlar geleneksel yonetim tarzlarini ve
orgiitsel yapilari derinden etkilemektedir. Ortaya ¢ikan yeni yaklagimlarin ncesinde ise uzun
yillar gecerliligini korumus olan temel yonetim ve organizasyon yaklasimlari vardi. Bu ‘
yaklagimlar ise dort ana baslik altinda toplanmaktadir; Klasik Yénetim ve Organizasyon teorisi,
Neo Klasik Yonetim ve Organizasyon teorisi, Modern Yonetim ve Organizasyon teorisi ve
Postmodern Yonetim ve Organizasyon teorisi. Bu teorilerin organizasyon yaklasimlari, ortaya
koyduklar: orgiitsel yapilanmalar ve bu yapilanmalar i¢inde kariyer yonetimi uygulamalarinin
genel durumu agagidaki bsliimde anlatilimaya gahéllacaktxr. Ayni zamanda burada anlatilan Srgiit
teorileri, ileride deginecegimiz konulardan' biri olan kariyer planlama kapsamindaki kariyer

yollar1 modellerinde de modelleri etkileyici unsurlar olarak gececektir.

2.5.1. Klasik Orgiit Teorisinde Kariyer Yonetimi

“Klasik organizasyon teorisi, klasik yénetim diislincesinin organizasyonla ilgili ilkelerinin,
teorilér seklinde sistemlestirilmesiyle ortaya ¢ikmigtir. Klasik ydnetim diisiincesi adi altinda ii¢
ayri yaklasim bulunmaktadlr; Bu ¢ yaklasim F.W. Taylor’'un yaptigi' “Bilimsel Yonetim”
Onctiligiinii H. Fayol'un yaptig1 “Yonétim Stireci Teorisi”ve onciiliiglini M. Weber’in yaptigi
“Btirokrasi Yaklasim1” dir.

Klasik teori iki ana fikir tizerinde yogunlasmistir. Birincisi rutin islerin yapilmasinda insan
unsurunun makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde kullamlabilecegi, digeri ise formal
organizasyon yapisinin olusturulmasidir. Formal organizasyon yapisinin olusturulmasi klasik
organizasyon teorisinin ana hedefidir. Bu amagla organizasyonun etkili ve verimli bir sekilde
varligini stirdiirebilmesi i¢in gerekli olan iki temel kavram iizerinde durur; akiler iktisadi insan,
resmi ve kapali orgiit. Sanayi devrimi gergeklesmeden 6nce biiylik ¢apli kiitle iiretimleri
yapilmasi s6z konusu degildi. Bu dénemde orgiitsel yapilar oldukea basitti. Boyle bir orgiitte ise
kariyer yonetimi uygulamalarinin bulunmasi s6z konusu degildir. Calisan sayisinin az olmasi,
kademelesmenin bulunmamasi yetkilerin genelde isletme sahip/yéneticisi elinde toplanmasi bu

tiir bir uygulamaya olanak vermemektedir” (Soylu,2002; 65-66).
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Klasik orgiit teorisinin ortaya koydugu kariyer yaklasimi, neo-klasik orgiit teorisinden
farkli degildir. Bu yiizden neo-klasik organizasyon yapisi anlatildiktan sonra bu iki teorinin

kariyer yaklagimlari ele alinacaktir.

2.5.2. Neo-Klasik Orgiit Teorisinde Kariyer Yonetimi

Klasik orgiit teorisinin insan unsuru dikkate almamasina karsilik, Neo-klasik yaklasim
insana biiyiik ©6nem verir. Uzerinden durdugu temel konu, sosyal insan ve informal
organizasyondur.

Neo-klasik Organizasyon teorisinin ana fikri organizasyon yapisi ile insan davranislari
arasindaki iliskileri incelemek, insan yeteneklerinden en tist diizeyde yararlanmaktir. Bunun
yaninda organizasyon igindeki informal yapiyr dikkate almak ve bu baglamda orgiitteki sosyal
gruplarr ve ozelliklerini tanimak, bSylece ydnetimi kolaylastiracak bilgi ve yaklasimlari elde
etmek de temel hedefler arasindadir. _

Klasik ve Neo-klasik yaklagimlarin 6ngordiigii kariyer anlayigma da literatirde klasik
yaklasim denmektedir.

Klasik kariyer yaklasimi esnek degildir. Kariyer gelisim olasilig1 ve yatay tecriibe kazanimi
s0z konusu degildir. Geleneksel ve subjektif degerler 6ne ¢ikar. Insanlara olaylari tiimii hakkinda
bilgi sahibi olma ve kariyerlerini planlama inisiyatifini vermez. Gelisen kosullar1 dikkate almaz.

Klasik yaklagim kariyer konusuna gereken dnemi vermemistir. Bu dénemde &rgiitler hep 6n
planda olmus, calisanlar yeterince onemsenmemistir. Her ne kadar Neo-klasik yaklasim daha
insani bir yaklasim sergilese de, mekanik bir biirokrasinin Stesine gegilememistir. Sonucta
kariyer yonetimi hi¢bir zaman kritik bir bagari kosulu olarak ele alinmamustir (Soylu, 2002).

Kariyer y6netimi konusunda klasik yaklasim olduk¢a dar bir yaklasim sergileyince,
caliganlarin is yagami boyunca isleyecekleri kariyer yolu da statik kalmistir. Calisanlara ayni
meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey olarak yukariya dogrﬁ ilerleyebilecekleri bir kariyer
yolu sunulmaktadir. Mevcut kariyer yolu, bulundugu konumda ilerleme saglayamadan calisanlar
i¢in yatay ve asagi dogru bir kariyer agilimi1 getirmez. Bu durum gerek ¢aliganlar gerekse orgiitler
agisindan olumsuz sonuglar dogurur.

Sonug olarak klasik kariyer anlay1si, belirli statiiler igin dnceden belirlenmis asamalardan
geemeyi zorunlu kilar. Calisanlarin bilgi ve becerilerini arttiracak ortamlar saglamaz. Belli bir

statliye gelindiginde daha sonra olacag: bellidir. Benzer meslekler arasinda gegis ve kariyer yolu
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seciminde kigisel ozgiirliik yoktur. Bu ylizden de gergek anlamda kariyer planlama ve kariyer

gelistirme faaliyetleri yapilmamaktadir.

2.5.3. Modern Orgiit Teorisinde Kariyer Yonetimi

Etkin bir kariyer yonetimi ¢alisanlari is tatmini ve iste ilerleme konusunda oldukc¢a 6nemli
bir yere sahiptir. Orgiit icinde bireyler iste ilerleme ve kariyer firsatlar1 taninarak motive
edilebilir. Boylece birey ve orgiitleri ortak bir ¢izgide bulusturarak motivasyonu ve buna paralel

olarak orgiitsel verimliligi arttirmak miimkiin olacaktir.

- Modern organizasyon teorisi iki temel yaklagimi igermektedir. Sistem Yaklasimi ve Durumsallik
Yaklagimi. Bu teorilerin- temelini ise sistem goriisii temsil eder. Bu teorinin en dnemli &zelligi
analitik bir temele sahip olmasidir. Sistem yaklagimi birgok faktdriin i¢ ice bulundugu karmasik
organizasyon yapisinin bir sistem i¢inde incelenerek daha anlagilabilir bir yapiya kavusmasini
ongormektedir. Bu ylizden sistemin stratejik bakimdan 6nemli bodliimlerin belirlenmesi ve bu
kisimlar arasinda karsihkli baglihigin ozelliklerinin aragtirilmast ve bu kisimlart birlestiren
stireclerin ag13a ¢ikartilmasi gok dnemlidir (Soylu, 2002; 72).

Modern yaklagim motivasyonu 6n plana gikarirken buna paralel olarak da kariyer yonetimi.
konusuna daha fazla 6nem vermistir. Klasik ve neo-klasik yaklagimlarda kariyer yonetimi kendi
basma bir anlam ifade etmemekte idi. Kariyer konusu genellikle isletme i¢i diizenin saglanmasi,
emir-komuta zincirinin olusturulmast amaciyla ele aliniyordu. Modern orgiit yaklasimi ise
kariyer yonetiminin bu kadar da basite indirgenemeyecek bir konu oldugunun farkina varmistir.

Modern 6rgiit yaklagimu kariyer yonetimini personel ydnetimi yaklagimi iginde ele almistir.
Bu ¢ergevede kariyer planlama ve kariyer gelistirme faaliyetleri personel yénetimi anlaminda
uygulanmaya baglanmustir. Her ne kadar bu donemde geleneksel tek basamakli kariyer modeli
agirlifini korumus olsa da, bilimsel anlamda kariyer yonetimi uygulamalari 6zellikle 6rgiitler
agisindan  Gnemli agilimlar saglamistir. Ancak bu ddnemde yoneticiler kariyer yonetimi
uygulamalar1 agisindan oldukga iirkek davranmigtir denilebilir. Yoneticinin uygun gordiigi,
giiniin sartlarina uyan, fakat ¢alisanlara dikte edilen, onlarin yerine kariyerlerini planlayan bir
yaklagim 6ne ¢ikmustir.

Orgiitsel yaklasim ad1 verilen bu kariyer yénetimi anlayisy, dikey hiyerarsik yapiy1 ongoriir,
Her tiirlii bilgiyi ¢alisanlarina vermez, isletmenin biitiinlinii seffaf bigimde ortaya koymaz ve

calisanlarin kendi kariyerlerini planlamalarina olanak tanimaz (Soylu, 2002).
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2.5.4. Postmodern Orgiit Teorisinde Kariyer Yonetimi

21. yy.’in orgiitleri lic temel degisken iizerinde kurulmaktadir: Birincisi biitiinlesik alani,
kendini yoneten takimlar ve yetkilendirilen c¢alisanlardir. Ikincisi yeni yénetim ve is siirecleridir.
Uctinciisii ise bilgi teknolojisinde meydana. gelen evrimin sonucunda orglitlerin stirekli degisen
yapilaridir. Bu nedenle bu hizhi degisim siirecinde gliniimiiziin 6rgiitleri esnek olmak ve yeni
gel‘ismeleri takip etmek zorundadirlar.

Son dénemde birgok yeni 6rgiit modeli s6z konusudur. Orgiitler dncelikle dikey orgiitlenme
ve fonksiyonel yOnetimden yatay oOrgiitlenme ve siirece yonlendirilmis yonetime dogru bir
hareketlenmeye yonelmislerdir. Bu yapilanmada iyi egitilmis elemanlardan olusan gapréz
fonksiyonel takimlar onemli rol oynayabilmekte ve c¢ok islevselli-biitiinlesik  bir yapi
sergileyebilirler. - Takim {iiyeleri birbirleriyle karsilikli bagimlidirlar, giiven ve Kkarsihikli
yardimlagsma en Ust diizeydedir.

Bu yeni yaklasimda siire¢ orgiitlenmesi, igletme siiregleri etrafindan orgiitlenirken, siirec
yonetimi bir siireg orgiitiindeki stire¢ takimlarinin yonetimi olmaktadir. Burada konu edinilen
stire¢ ise i¢ ve dig miisterilere sonuglarin saglanmasi ve katma deger olarak girdilerin verilmesini
saglayan faaliyet grubu olarak tanimlanmaktadir.

Postmodern yaklasimlar siire¢ yonetimine gegerkén hiyerarsik yapilanma da 6nemli degisikliklere

ugramustir. Isletmelerin i¢inde bulundugu dinamik ve karmagik yapida orgiitlerin ihtiya¢ duyulan

tirtinleri yeterli hizda tiiketiciye ulagtirma konusunda yetersiz kaldiklart ortaya ¢ikmistir. Bu durumu
asmak i¢in isletmeler dikey orgtitlenmeden ¢apraz fonksiyonel takim yapilanmasina, daha sonra da

yata orgiitlenmeye dogru ge¢is yapmaya baslamiglardir (Soylu, 2002; 76).

Ortaya ¢ikan yeni orgiit modelleri beraberinde yeni kariyer yaklagimlar1 da getirmistir. Bu
yaklagimlar arasinda daha 6nce de degindigimiz dort yeni yaklagim ele alinir: Sinirsiz kariyer
yaklagimi, ¢ift basamakli kariyer yolu yaklagimi, davranigsal kariyer yaklagimi ve esnek kariyer
yaklagimdir.

Tiim bu kariyer yaklasimlarina bakildiginda ii¢ temel noktanin ortaya ¢iktigi goriilmektedir.
Birincisi son gelismeler kariyer konusunu sadece drgiitsel bir motif olmaktan ¢ikartmistir. Artik
is gorenlerin ayn1 6rgiitte uzun siire kariyere devam etme olasilig1 giderek azalmaktadir. Ikincisi
kariyer bir oOrgiit ile sinirlanmadigr igin, is gorenler istihdam olanaklarim arttiracak bilgi ve
yetenekleri edinme ¢abasia girmislerdir. Uglinciisii ise, yiiksek nitelikli teknik isgiiciinii Srgiitte
tutmak giderek giiclesmektedir. Bu kisileri isletmede tutabilmek dnemli bir sorun olarak ortaya

cikmaktadir.
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2.6. ORGUTLERDE KARIYER YONETIM MODELLERI

Kariyer yonetimi sadece kurumun veya sadece ¢aliganin {istlenebilecegi, sorumluluk
alabilecegi ve basarilt olabilecegi bir siire¢ olmayip her kesimin tizerine diigen gérevi yaparken
digerleriyle de karsilikli koordinasyon ve destek iginde olabilecedi bir siirectir. Bu baglamda

Sekil 4°te Kariyer Y6netim Modeline iligkin bir siire¢ sunulmustur.

Sekil 4: Kariyer Yonetim Modeli

S T T T T T T T T
i + Is-Kariyer }
| |
4 v I
Tophamssl Kariyer B ISLETME - Bueysel Kariver
e o e o o e e 4

Kaynak: Simsek vd., 2004; 65

Sekil 4’te goruldiigt gibi, kariyer yonetimi bir siireg olarak birbirleriyle etkilesim halinde
bulunan gevresel, Grgiitsel ve bireysel faktdrlerden olusmaktadir. Kisi ve Orglit, modele gore;
cevresel faktorlerle devamli bir etkilesim igerisindedir. Bu etkilesimin boyutu olumlu yénde de
olabilir, olumsuz da olabilir. Modele gére toplumsal kariyer anlayisi; orgiitii, isi ve dolayl
yoldan bireyi de etkileyebiliyor. Ancak kariyerin toplumsal boyutunun, bireyi dolaysiz olarak da
etkileyebilmekte oldugu yine modelde goriilebilmektedir. Ayrica goriildiigii gibi, birey de
toplumsal kariyer boyutunu etkileyebilmekte dolaysiz bir etkilesim icerisindedir.

Gabarro (1992) ve Sonnenfeld (1989), dért farkli kariyér yonetim modelleri ilizerinde

durmuslardir. Bu modeller asagida ayrintili olarak ele alinmistir (Atay, 2006):

2.6.1. Akademik Model

Akademik modelde orgiit, kendi iiyelerinin bilgi, yetenek ve bagliliklarini gelistirme
cabasinda daha istikrarli bir yapr gostermektedir. Akademik modelde kigisel performansi
odillendirmek i¢in  eleman alimi  ve ilerleme firsati daha ¢ok isletme iginden

gergeklestirilmektedir.
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Bu modelde eleman ile sirket yakin igbirligi i¢inde kariyer ¢izgilerini belirlerler. Isletme
kariyer ¢izgisinin gerektirdigi yogun, masrafli egitim programlarini saglarken, elemanmn da ayn
istek ve heyecanla bu egitim awmalaﬁmbasan ile geemesi ve kariyer ¢izgisini izleyerek iist
kademelere tirmanmasi beklenir.

Bu modelin en biiyiik yéran,* isgiicti devrinin  diigiik kalmasini saglamasi, kaliteli
elemanlarin ¢ok ayrintili elemelerden gegirilerek siiziilmesi ve iist kademelere ulasildiginda
kurulusu ¢ok iyi taniyan, tam bir baglilikla isletmede ¢alismak isteginde olan bir iist yonetim

kadrosunun olusmus olmasidir (Atay, 2006).

2.6.2. Kliip Modeli
Bu modelin de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu sdylenebilir.
Bu modeli benimseyen isletmelerde elemanlar yine Kariyerin ilk basamaklarindan baslarlar.
Fakat bu modelde agirlik gelisme potansiyeline degil, yonetimi daha kolay oldugu i¢in hizmet
| siirelerine ya da kideme verilmektedir. Kliip modelinde orgiitiin tiim iyeleri iizerinde tam bir
hakimiyeti olup, kidemlilerin baglilik degerleri tizerinde odaklaniimistir(Atay, 2006). »
Bu modelde temel sorun zaman iginde igletmenin bagh fakat yetenekleri oldukca kisithi
elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin nemli oldugu ve

rekabetin ¢ok diisiik oldugu ortamlarda yararli olabildigi s6ylenebilir.

2.6.3. Futbol Takimi Modeli

Bu modelin ozelligi ise, kendi alaninda basarisint kanitlamis olan herkesin her asamada
isletmeye katilmasinin, bir futbol takimimna katilmada oldugu gibi, miimkiin olmasidir. Disa a1k
bir model olarak ifade edilebilir.

Futbol takiminda is giivenliginin eksikligine karsi yenilik ve yaraticilik bir sigortadir. Bu
modeli benimsemis olan isletmede kariyer planlamasi degil, fakat igletmenin amaglari
cercevesinde basarili bir kariyer yonetimi soz konusudur. Modelin en dnemli yarari, egitim
giderlerine fazla zaman ve para ayrilmasi gereginin olmamasidir. Yol a¢tig1 en 6nemli sorun ise,

is glicti devrinin oldukga yiiksek olmasidir(Atay, 2006).
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2.6.4. Kale Modeli
Bu 'modelde, isletme eleman tedariki igin hicbir ¢aba harcamaz. Yetismis ve kaliteli
elemanlar sirkete katilmaya davet edilirler. Onemli ve eleman bulmada giigliik cekilen gorevlerde

transfer {icreti, tasinma ve yerlesme giderleri i¢in biiyiik paralarin 6denmesi s6z konusudur. Yani

bu modeli benimseyen kuruluglarda is giicii devrinin ve dolayisiyla iicret ve yan 6demelerin cok

yiiksek olacagi sdylenebilir.

Buraya kadar agiklanan kariyer modelleri kapsaminda isletmelerin i¢inde bulunduklari
sektoriin niteliklerine, stratejik amaglarina, ilgili sektordeki eleman kalitesine ve elde edilebilirlik
durumuna bagl olarak bir model se¢gmeleri gerekmektedir. Sonnenfeld (1989), her bir kariyer
yénetim modelini Sekil 5’te gosterildigi gibi farklt 6rgiitleri ornekler vererek degerlendirmistir
(Atay, 2006):

Sekil 5: Orgiitlerin Siniflandiriimasi

Yitksek AXADEMI FUTBOL TAXIMI
(IBM HP) {Dantgmaakk, hallda iligkiler)
_ Rekabet -
Kivp KALE
Dtk {Hititimet, kapw hizmet burnmlan) {Perakeadsciler, Hava vollat)

Kaynak: Simsek vd., 2004; 69

Sekil 5’te gore Sonnenfeld (1989), hiikiimet acenteleri ve kamu hizmet kurumlarini
kapsayan kliip tipi orgiitleri, diisiik rekabet, nispeten kapali ve diisiik agikliga sahip sistemler
olarak belirtmistir. Orgiitler IBM gibi yiiksek rekabet ve diisiik bir agikliga sahip iseler, bunlar
i¢in smiflandirma akademik modeldir. Sonnenfeld’in (1989) siniflandirmasina gore futbol
takimi modeli ise, daha ¢ok halkla iliskiler, danigmanlik vb. gibi sirketleri kapsar.

Sonnenfeld ve Peiperl (1988), orgiitlerde kariyer sistemlerinin bir modelini Sekil 6’da
gostermislerdir (Simsek vd., 2004) :
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Sekil 6: Kariyer Sistemleri Modeli

Dy §  KaLE FUTBOL TAKIMI
- pastf vend dye shuz - ucelki nsan kavnakla wveulamslan-
- kendi g ve seonuigivie sndishive giny umnanitkian, veferansiag lizerids dumna
- sgghel vexd fve alna - thimn kariver apamalarmds vend fiye slins
Celizine Celigme
- kalan 8z yetensklen vetigtiime - ip Sizerinde
Cilas - pok az formal efitim
- pegict igten gikantmalann sk olman - pok az vedek persons] pladanss
- kzdemiflers bakoa 0]
: - viksek devir tum
- ]5;31%1 1%
KLiP AKADEME
Girly Loirig
- azken kariyer - tam bir erken kastver
‘ - pliven Ssvine vurgn - galime yetenedl
Celizme Celigme
- generaiier gibl - facelikl K wvgalaneleg
- vavay yoliar - dred fpleri gamagletmuek igin e@itio
- gevakli azamualar - witksek potmsiyelli tyoilere destek
ezl fzerine vurgn - kaviyar vollan/iy merdivenlorind Szsnls hamnlamuak
Calag Cilag
. - vavay devir o - diigitk devivhem, erosklilik
Ie v -omskllik - zavaf performans ioin igten pkarms
Grup wyumbe Atamma slas ) Birey wyumiu

Kaynak: Simsek vd., 2004; 70

2.7.  KARIYER YONETIMININ FAYDALARI

Kariyer yonetiminin hem birey hem de orgiitlere sagladigi faydalari Sonnenfeld asagidaki

gibi dzetlemeye ¢ahigmistir (Aytag, 2005) :

2.7.1. Kariyer Yonetiminin Bireysel Faydalan

e Sirketin kullanimu igin ¢alisanlarin becerileri ve hali hazirdaki amaglarini stoklamak.

e Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi teshis etmek.

e Orgiit i¢i bilgi akisini hizlandirmak. ‘

e Mikro diizeyde veya bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in Srgiitsel
degismeyi kolaylastirmak.

e Kendi gelisme planlarini hazirlayanlar yoluyla, bireysel degismeyi kolaylastirmak.
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e Firma igindeki uzmanliklar ve farkli meslekler igin daha iyi ve farkli gelisim safhalarini
onceden tahmin etmek. |

e Calisanlar gercekei olmayan ve sakh beklentilerini a¢iga ¢ikarmak.

e Is giiciiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve harekete gegirmek.

e Calisma barisim saglamak ( Atay, 2006).

2.7.2. Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalan

e Onceden bil gilendirm.e ile olast kariyer tercihlerini yapmak.

e Bireyin orgiitte kalma stiresini arttirmak.

e Bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglariyla kendini tanimasini saglamak. .

e Birinin, isindeki dﬁs kiriklig stirprizi olasiligimni azaltmak.

e Farkli kariyer hedeflerine ulasmak igin ihtiyag olan giiven (itimat) ve ardi ardina gelen is
becerilerini daha iyi teshis etmek. ; .

e Bastirilmig ve ¢atisan kariyer Hedeﬂerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek. -

o [s yerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum tiyeligini kapsayan yasamin
genis mozaigi icinde daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

e Is tatmini ve yasam doyumunu arttirmak ( Aytag, 2005).

2.8. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer yonetimi, tiim orgitlerin duyarli davranmalarini gerektiren bir elgu niteligini
- kazanmustir.  Caliganlar,  kariyerlerinin  degisik  asamalarinda  farkli  etkilesimlerle
karsilagmaktadirlar. Orgiitler bireylere, belli bir yasam standard: yaninda, kisisel doyum ve 6z
sayginhklarini gergeklestirme imkanlarint da saglamaktadirlar (Varol, 2001). Asagida Sekil 7°de

Rowland ve Ferris (1982), orgiitsel kariyerin temel bir kavramsal gergevesine sunmuslardir
(Atay, 2006) :
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Sekil 7: Orgiitsel Kariyer Sistemi - Kavramsal Bir Cerceve

Degiskenler ' Kariver Sistemi Sonuclar

Cevre Dizinun Uzenlugn Tatmin

Orgit  jo oo Hijereler sl Performans Kaynaklarom
Tyeiich Mobilite Orsnlan etlili yekilde tahsisi

t Yén Bigitsel Etlintik
Performans
Kidem
Cinsivet, Yay
" Mobilite Kriteri

Kaynak: Simsek vd., 2004; 73

Sekil 7°de belirtilen degiskenlerin her birinin orgiitsel kariyeri tamimlayan mobilite
oranlarint ve pozisyonlarin dizisini etkiledigi kabul edilmektedir. Orgiitlerde kariyer yonetimini
etkileyen bu degiskenleri 6rgiit i¢i faktorler ve orgiit disi faktorler olarak ayirip agiklamakta yarar

vardir.

2.8.1. Orgiit i¢ci Faktorler

Kariyer yonetimini etkileyen orgiit i¢i féktiirler; orgiitsel 6zellikler ve ig glicti 6zellikleridir.
Farkh orgiitlerin is¢ilerine farkli kariyer yollar1 sunmalari 6rgiitsel 6zelliklerin dnemli oldugunu
gOstermesi bakimindan onemlidir. Bazi arastirmacilar kariyerler ile 6rgiitiin biiyiikliik, bigim ve

teknolojileri arasindaki iligkileri arastirmislardir.

Wilensky (1960) uzun hiyerarsi, daha fazla departman ve cografik konumlarin &rgiitlerde dncelikli
olarak yatay hareketlerin derecesini arttirdigini ve boylece kariyer hareketleri igin biiyiik firsatlar
sagladigini iddia etmistir. Orgiitsel kariyerlerle ilgili diger bir unsur ise rgiitiin bitytiklugtidir. Ust
yonetimdeki kisilerin ¢ok sik bir sekilde birbirini takip etmeleri isletmede mevcut olan iscilerin
sayistyla ilgilidir. Bu durum isletmede kariyer dizisindeki agik kadrolarin daha kisa zamanda
doldurulmasini saglar (Atay, 2006; 23).

Diger bir orgiitsel 6zellik olan teknolojide 6rgiitiin kariyer yonetiminde etkilidir. Teknolojik
degismelerin Orgiitlerin ¢alisma bigimlerini degistirdigi, giderek yeni ve farkli nitelikte personele
ihtiyag gereksinmesini beraberinde getirdigi, ¢calisan bireylerin kariyer firsat ve beklentilerinde

koklii gelismeler yarattigr ve orgiitiin daha etkin ¢alismasina firsat sagladigi belirtilebilir.
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Orgiit ici faktdrlerden is glicliniin emeklilik oranlari, isten ayrilmalar ve isten ¢ikarma
olarak diigiiniilen degisen mobilite oranlari tarafindan 6rgiit etkilenir. Is giictinii etkileyen diger
etkiler de soz konusudur. Ozellikle arastirmalarda yas, egitim ve cinsiyetle mobilite
degisimleriyle ilgili tahminler Onerilmistir. Boylece bu grup degisimlerinin her birinde iscilerin
ilerlemelerinde oldugu gibi kariyer sistemlerini de etkilemektedir. Bir 6rgiitiin kaynaklari,

amaglar1 ve yapisi da diger kariyer yonetim sistemini etkileyen faktorler olarak sayilabilir.

2.8.2. Orgiit Disi Faktorler

Kariyer yonetimini etkileyen orgiit dis1 faktérlerden ilki ¢evredir. Ekonomik, hukuki ve
sosyo-kiiltiirel gevre faktorleri; orgiitsel fonksiyonlarin yani sira Srgiitsel kariyerler tizerinde de
onemli bir etkiye sahiptir. Cevre faktérlerinden en Gnemlisini olusturan ekonomik gevrénin, Orgiit
icinde kisilerin kariyer hareketlerini biyiik ¢apta etkiledigi ifade edilebilir. Orgiitiin {irettigi
tirtinlere olan talep muhtemelen orgiitteki emegin talebini de arttiracaktir. Bu ise sonugta sira ile
is giici agi@ini ve Kariyer zinciri igindeki hareketin oranini da artiracaktir.

Diger taraftan hukuki éevre de orgtit i¢indeki mobiliteyi etkileyén diger bir faktordiir. Firsat
esitligi ile ilgili yasalarin kabul edilmeéi, yalnizea orgiit i¢indeki ilerlemeyi yoneten kriterleri
~degil, ayn1 zamanda mobilitenin oranlarini ve kariyer zincirini de etkilemistir. Giiniimiiz rekabet
kosullarinda stirekli degisen ve belirsizlik arz eden ¢evre; bireyleri kendilerini stirekli

gelistirmeye mecbur kilmaktadir (Atay, 2006).

Orgiit dis1 faktorlerden ikincisi de is ve calisma kosullaridir. Giintimiiz toplumlarinda ¢alisma
hayati, ¢ofu insanin yasaminin merkezi haline gelmistir. Ciinkii ¢alisma ve is, insanlara bilgi ve
becerilerini kullanma imkani verir, bireyin yasamini devam ettirebilmesi igin bir gelir elde etme
unsurudur. Kariyer y&netimi programlart mevcut ve gelecekteki islerin  yapisina gore
hazirlandigindan ¢alisma ve is kosullart kariyer yonetimi i¢in etkili bir degiskendir ( Simsek vd.,
2004;73-77).

2.9. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ GELiSIMINDEKI ETMENLER

Kariyer yonetimi; farkl disiplinler tarafindan farkli olarak yorumlanabildigi gibi, gelisim
siirecinde yine farkli disiplinler tarafindan da etkilenebilmektedir. Orgiit yapisi ve kiiltiirii,
yonetim anlayisi, cevresel sartlar, teknoloji, kiiresellesen toplum yapisi ve ekonomik kosullar

orgtitlerdeki kariyer yonetiminin gelisimine etken olabilmektedirler.
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2.9.1. Yonetim Kiiltiirii Veya Isin Yeniden Orgiitlenmesi

Klasik yoneticilerden bu yana yénetimin tamimmda ¢ok biiylik farklilasmalar olmakla beraber
yonetim yaklagimlarinda da biiytik gelismeler olmustur. Isin 6rgiitlenmesinde Weber’in ‘Ideal Tip
Biirokrasi Teorisi’ ne gore orgiitiin ilkeleri herkese ayni sekilde ayirim yapilmaksizin uygulanir.
Fakat kariyer yonetimi ile kesismeyen teoride Weber’in ‘bir 6rgiit ne kadar insanliktan uzaklasirsa o
kadar basarili- olur’ ifadesinde agik¢a gérmek miimkiindiir. 1776 yilinda Adam Smith, -6zellikle .
tiretim stireci Uizerinde durarak, Uretim siirecindeki isleri basite indirgemis ve temel goérevlere
aytrmustir. Taylor “bilimsel yonetim” kurami ile ¢alisanlarin becerilerini sistematik hale getirerek,
standartlagmanin saglanmasimi ve bunu yaparken de otokratik bir ySnetim anlayisint savunmustur.
Taylor bu savunusu ile isgilerin gelismelerini, refahlarim ve kariyerlerini de diistinmiistiir. Insan
iliskileri ekoliinlin ortaya ¢ikisi, Elton Mayo ve arkadaslarimin Hawthorne fabrikasindaki
aragtirmalar1 kariyer yOnetiminin Ozinii olugturmustur. Bu arastirma dikkatlerin is ve somut
firetimden, insana ge¢cmesini saglamigtir ” ( Atay, 2006; 25). -

“1970’li yillarda yasanan Petrol krizi sonrasinda, endiistri toplumlari ekonomik ve siyasal yonden
onemli bir degisim yasarken orgiitlerin isleyis ve yapilamislarinda da onemli gelismelere tamk
olunmugtur. Bu yeni gelismelerden yeni teknolojilerin daha ¢ok kullanilmaya baslandig: esnek
iretim diizeninde, daha vasifli isglicti talebinde onemli artiglar olmugtur. 1980 sonrasinda
Japonya’nin uluslararasi alanda rekabet iistiinliigiiniin temelinde ise, takim c¢alismasi, esneklik,
iggiictiniin - katilim1 gibi organizasyonda ‘insan’ boyutunun gii¢lendirilmesi yatmaktadir. Orgiit
yapisinda meydana gelen biitiin bu yeniden yapilanmalar is gorenin kariyer gelisimini olumlu
etkilemistir ( Simsek vd.,2004; 33 ). ‘

2.9.2. Yeni Orgiit Yap151 ve Stratejilerinin Ortaya ¢cikmasi

Organizasyonlarin yapilarinda da degisim yasanmaktadir. Klasik bir yap1 olan piramit
organizasyonlar, yerlerini daha yatay ve esnek olan matriks organizasyonlara birakmaktadir.

“Bu gelisim stireci i¢inde, orgiitlerde yeni yonetim ve yapilanma egilimlerinin ortaya ciktigi
gozlenmektedir. Katilimer  yonetim, organik oOrgiit, Ogrenen organizasyonlar, sebeke
organizaéyonlar, outsourcing vb. gibi. Bu yo6netim bigimlerinin kariyer yOnetimine nasil
yansidigina deginmekte fayda vardir” (Diiren, 2000; 11).

Yeni yonetim egilimlerinden katilimct yonetim; ekip ¢calismasimi dngdrmektedir.Katilimer yonetim
bir taraftan calisanlar1 6rgiit yonetiminin odak noktasma yerlegtirirken, diger yandan temel 6rgiit
basarist igin uyumu da gerekli kilmistir. Bu uyumu saglamak ve ¢aliganlarinda temel amaglarina
hizmet etmek icin kariyer yonetimi zorunlu hale gelmistir. Organik drgiit'te ise saticilarla,
miisterilerle, is arkadagslariyla yatay iliskide bulunan, esnek ¢aligma gruplart meveuttur, Grubun bir
lideri olsa dahi sorumluluk biittin tiyelerindir (Giizelcik, 1991; 91).

Diger bir kavram olan dgrenen organizasyonlar ’da is gorenlerin siirekli olarak dgreniyor
olmasi ve kendi konulariyla ilgili teknolojik, ekonomik yenilikleri takip ederek uygulamalari
gerekmektedir. Bir bagka orgiitlenme ise sebeke organizasyonlardir. En 6nemli 6zellikleri ise
geleneksel organizasyon yapilarinin temel karakteristigi olan “komuta ve kontrol” , “emir ve

‘kumanda” , “ast-tist” iligkilerini 6nemsemeyen, hiyerarsik kademelesmeden miimkiin oldugu
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kadar uzak yatay iliskiler i¢inde ¢aligan birimlerden olusmasidir. Bu ise orgiitlerde, kariyerde
esneklesme konusunu giiglendiren bir gelisme olarak goriilebilir.

[sletmelerde diger bir degisim stratejisi, Outsourcing uygulamalaridir. Bu yonetim stratejisi
~de orgiitlerin daha iiretken ve motivasyonu yiiksek calisanlari elde tutmak agisindan kariyer
yonetimine snem vermelerini zorunlu hale getirmistir ( Can, 1999). :

Yukarida deginilen yeni 6rgiit yapt ve stratejileri ile kariyer yonetimine daha ¢ok onem

verilmeye baslanmistir.

2.9.3. Yeni Bilgi ve iletisim Teknolojilerinin Kullanim ve Issizlik ‘

Her alanda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da teknolojinin hizli bir sekilde insan yerine
ikame edilmeye baslanmasi igsizlik problemi gibi 6nemli bir sorunu da beraberinde getirmistir.
Ozellikle teknolojinin vasiflt isgiicii gerektirmesi beden isgilerinin is bulma imkanlarini 6nemli
Olgtide zéylﬂatmlstlr. Drucker bu durumda beden isgilerinin ekonomik glivencelerinin tehdit
altinda olmadigini ama sosyal pozisyonlarmin, kariyerlerinin hizla zayifladigina dikkat
cekmektedir (Simgek vd, 2004). N

Giinlimiizde enformasyon toplumunun gelisi, ¢alisma sekillerindeki standartlagsmayi da
bozmustur. Yeni ¢alisma sekillerinin en yaygini olan part-time calisma, esnek ¢alisma,
sikistiritlmis ¢alisma vb. gibi esnek ¢alisma sekillerinden bahsedilmektedir. Glniimiizde artik
isletmelerde elemanlarin kendilerine ayrilmis masalarda c¢alistigi biirolarin sayisi gittikge
azalmaktadir. Bu anlamda omiir boyu tcretli c¢alisma-calistirma sistemi tarihe karisma
tehlikesiyle kars1 karsiya.

Gelecekte ige giriste oldugu gibi calisma siirecinde de bu kademelere gelmek isteyenler
arasinda son derece siddetli rekabetler olacagi sijylenebilir.k

Bu c¢ercevede her calisan “kendi kendinin personel gelistiricisi” gibi ¢aba gostermek,

stirekli olarak yeni bilgi ve beceriler kazanmak durumundadir.

2.9.4. Globallesme ve Bilgi Toplumu

Globallesme sonucu rekabet, tiim diinyada farkli bir boyuta ulasmistir. isletmeler bu farkli
boyuttaki rekabetin iginde yer almak i¢in dogru yerde dogru stratejilerle bulunmak zorundadir.
Rekabetin ulastigi boyutta kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmakta, kalite beklentileri artmakta,

rekabet ve kalite hedefleri; insanin, igletmelerle bir biitiin olarak degerlendirilmesi geregini net
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olarak ortaya koymaktadir. Diinya ile bitiinlesme hedeflerinin bir sonucu olarak “insan
kaynaklar1” kavrami, igletmelerde giderek daha fazla 6nem kazanmaya baslamaktadir. Dogru
insani, dogru yerde istihdam etmek, performans degerlendirme sistemleri, kariyer planlamasi ve
yonetimi, calisanin isletmeye ve kendi bireysel hedeflerini gergeklestirmesine olan inancini
artirarak kalite yoniinde hizli ilerleme saglamaktadir.

isletmeierin global kosullarda rekabet edebilmeleri igin yetismis insan giiciine ihtiyaci
vardir. Bu nedenle berformans ve kariyer yonetimi insan .kaynaklarmm oncelikli konulart olmaya
baglamaktadir (Akgiil, 2002).

2.10. KARIYER YONETiMINDE KARSILASILAN SORUNLAR
Kariyer yonetiminde c¢esitli sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Planlama ve gelistirme

asamalarinda, orgiit ve birey karsilastig1 bazi sorunlar agagida siralanmistir.

2.10.1. Cinsiyetten Kaynaklananlar Sorunlar

Kadinlarin  toplumsal - rollerini degistirmek c¢abalari iki gii¢li kuvvet tarafindan
desteklenmektedir. Dogum oranlarini azaltma konusunda baski ile mal ve hizmet tiretiminde artig
saélamak i¢in kadinlarin istihdamlarinm genisletme yénﬁﬁde devlet ¢abalari, egitim olanaklari ve
egitim seviyesindeki gelismelere de paralel olarak ¢alisma yasaminda kadinin rolii giderek
artmaktadir. Ancak kadmlarin kariyer merdivenlerini tirmanmasinin erkeklere nazaran daha fazla
zorluklar vardir.

Oneelikle birgok firma kadimnlarin tepe noktalarina gelmesini uygun gérmemektedir. Bu
yaklasimm firma kiltiirii ile iliskisi aciktir. Kadinlarin ailevi sorumluluklari, 6zellikle cocuklar
ile ilgili toplumsal beklentiler,i kadmlarm enerjilerinin bir kismini bu alanlara kaydirmalarini
gerektirmektedir. Kadinlarin bu sorumluluklarini yerine getirerek de kariyer olanaklarindan
yararlanmasi, yine firma kiiltiiriiniin olumlu yansimast ile miimkiindiir. Toplumsallasma siireci,
tilkemizde de kadinlarin erkeklerle esit kosullarla yetismesini tesvik eder durumda degildir.
Birgok konuda oldugu gibi, devletin ¢alisan kadinlarin haklar ile ilgili yasalaﬁ yenilemek ve
zenginlestirmekte yetersiz kalmis oldugu bir gergektir.

Son olarak, kadinlarin ¢alisma yasaminda cinsel tacize ugramalari, 6nemli bir sorun olarak

goriilmektedir. Yine firma kiiltiiri, bu sorunun ¢6ziilmesinde etkili bir unsurdur ( Aytag, 2005 ).
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2.10.2. Cift Kariyerli Esler Sorunu |

Kadinlar ¢aligma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer basamaklarinda
ilerlemeye basladiginda, ¢ift kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Her iki esin farkl kariyer
hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin bulunmasi aile yasamimi ‘da etkilemektedir. Eslerin
benzer kariyer yollarini izlemesi durumunda bile rekabet ve kiskanglik gibi sorunlar ortaya
¢ikabilmektedir.

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerine oncelik verilmesi yolu segildiginde bu
genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadmlarin kariyer gelisimlerinde karsilagtiklari bir baska
sorundur. Firmalar ¢ift kariyerli esler sorununun ¢oziimiine, her iki ese de mesleklerine uygun

kariyer olanaklari saglayarak katkida bulunma yoluna gidebilmektedir (Aytag, 2001).

. 2.10.3. Ay Isig1 ( Moonlighting ) Sorjunu | ‘
Bir firmaya bagimh olarak ¢alisan bir kisinin, gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile firma diginda kendi hesabina galismasi, ay 1131 sorunu
olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda ¢alisanin enerjisinin bir béliimii disaridaki aktiviteler i¢in
harcayacagi ortadadir. Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu faaliyetléri bir
glivence olarak gormeleri sonucu bu yaklasim da engellenememektedir. Calwanlarmé iyi

olanaklar saglayan ve is giivenligine 6nem veren firmalarda bu tiir sorunlarin en aza

indirilebilecegi agiktir (Sahindz, 2006).

2.10.4. Cift Kariyerlilikten Kaynaklanan Sorunlar

Bireyin birden fazla ﬁzmanhk alanina sahip olmémdxr. Bireyin birden fazla alanda egitimi
olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi bu alanlarda ilerleyebilme olanagi saglarsa da,
bireyin bu alanlardan birini segerek kariyerini o dogrultuda y6nlendirmesi gerekecektir. Cift
kariyerli olma bireyin hangi kariyerin Kkendisi i¢in onemli olduguna kara vermede
zorlanmasimidir. Clinkii bireyin her iki kariyeri birlikte ilerletmeye ¢alismasi zordur ( Ergiin,
2007).
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2.10.5. Kariyer Donemi Sorunlar
2.10.5.1. Baslangi¢c Dénemi Sorunlari

Baslangi¢c donemi kariyer sorunlarinin baginda daha once belirttigim "gercek soku" yer

almaktadir. Birey bu soku atlattiktan sonra, bu kez kendjni kanitlama yo6niinde agirt bir ¢aba igine -

girmektedir (Ergiin, 2007). Bu agirn gabalar firmanin diger c¢alisanlarinca olumsuz olarak
algilanabilmektedir. Yine bu dénemde bireyin ¢esitli biirokratik engeller nedeniyle {ist yonetim
ile iletisim kopuklugu yasamasi, kendini kanitlama gabasi ig¢inde olan bireyi olumsuz yonde

etkilemektedir.

2. 10.5.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Bireyin daha fazla yiikselme olasiligi bulunmayan ya da ¢ok az ‘olan bir kariyer
basamaginda bulunmasini ifade eder. Kariyerinin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz,
beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali igindedir. Kariyer diizlesmesi, kariyer yasaminin
ortalarinda olan bireyler i¢in s6z konusu olmakta ve genellikle daha dnce belirtilen orta yas krizi
ile birlikte gerc;eklesmektedir ( Sahindz, 2006). ‘

Kariyer diizlesmesi, birey odakhh veya firma odakli olabilir. Birey odakli kariyer
diizlesmesinde bireyin yetkinlikleri, daha tist pozisyonlar i¢in yetersiz kalmaktadir.

Kariyer diizlesmesi firma odakli da olabilir. Giiniimiiziin hiyerarsik organizasyonlarinda
tepe noktalara gi‘dildikc;e pozisyon sayist azalmaktadir. Bu pozisyonlarn dolu olmasi,
yetkinlikleri bu pozisyonlara gelmesi i¢in uygun olan bireyler i¢in bir engel teskil etmektedir.
Ayrica orgiit igerisindeki kariyer rekabeti sartlari da asin ise, kisiler i¢in her yil bir doniim
noktasi olusturur (Can, 1999). Odak noktasi ne olursa olsun kariyer diizlesmesi, 6nemli bir
kariyer sorunudur. Bu sorunun ¢oziilmesinde kuskusuz firmanin yaklagimi biiyiik 6nem
tagtyacaktir. Nitekim yapilan bir arastirmada, orgiitiin kariyer diizlesmesinde bulunan bireye ilgi
gés{ermesi durumunun, ilgisiz kalmasina oranla daha yiiksek is doyumu sagladigi ortaya

konmustur .
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2.10.5.3. Kariyer Sonu Sorunlari
Kariyer ortasinda veya sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve
yeteneklerini yitirmesi durumudur. Bireyin yaslanmasi bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine

neden olabilir. Daha 6nemlisi, gliniimi{iztin hizli teknolojik degisimlerine ayak uyduramayan

bireyin mevcut beceri ve yeteneklerinin degersiz veya kullanigsiz hale gelmesidir. Cahisanlara -

yeni beceri ve yetenekler kazandirilmasi konusunda bu noktada firmalara &nemli gorevler
diismektedir (Aytag, 2005).

2.10.6. Kariyer ve Engelleri

2.10.6.1. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen Dbir y(Sneticinin cesitli nedenlerle
motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikartlmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta
kademede duraganliga girmesi durumudur. Kisiler arasi ¢catigma, {list yonetimle anlagmazlik, asirt
rekabet hirsi, gevreye karsi kotli muamele, isverene asirt baglilik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik
bu durumun baglica nedenleri olarak gosterilmektedir .

| Go6zden dismenin bireyin yaninda firmaya verecegi zararlar ¢ok biiyiiktiir. Firmalarda sik¢a

karsilasilan bu sorun bu ylizden dikkatle ele alinmali, gézden diismeye neden olabilecek faktsrler
incelenmeli ve bu durum ortaya ¢ikmadan gerekli dnlemler alinmalidir. Clinkii gézden diisme
sorunun ortayaA g:kaasuida biiylik pay sahibi firmadir. Sorunun ¢6ziimiinde de firma rol

oynamahidir ( Yavuz, 2006 ).

2.10.6.2. Isten Cikartilmak

Firma i¢in bir kariyer yiinetimi uygulamast olan isten ¢gikartma olgusu bireyler i¢in Snemli
bir kariyer sorunudur. Bazi bireyler icin isten ¢ikartilma Kariyer yasamlarmin sonlanmasi
anlamina gelebilir. Ancak genellikle firmanin kiigiilme, kapanma gibi nedenlerle ¢ikarmak
zorunda kaldigi1 bireyler igin bu durum, yeni kariyer olanaklari anlamina gelmektedir. Bu bireyler
i¢in bile belirli bir donem igsiz kalma olasihgi s6z konusu olabilir. Bu nedenle bazi firmalar bu

sorunun giderilmesi i¢in eski ¢alisanlarinin is bulmalarinda onlara yardimer olmaktadir (Ergiin,
2007).
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2.10.6.3. Stres ve Tikenmislik ‘

Calisma yasaminda toplumsal ve kisisel yasama bagh gok sayida stres kaynagi vardir ve
stresle baga ¢ikabilmek igin birgok 6neri ve yoéntem gelistirilmistir. Stres, genel olaylardan ve
bireyin 6zel yasamindan kaynaklanabilir. Ekonomik bunalim, siyasi istikrarsizlik, teknolojik
degisim, cevre kirliligi genel olaylara; 6liim, hastalik, bosanma, igsizlik, ailevi sorunlar bireyin -
ozel yasamu ile ilgili stres kaynaklarina 6rnek olarak verilebilir. Calisma yasami da 6nemli bir
stres kaynagidir. Is giivenligi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini
~asan bir terfi, beklenen Bir terfinin gerceklesmemesi veya beklenmeyen bir terfinin
gergeklesmesi, bozuk iletisim, agirt ¢alisma, monotonluk, belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve
catisma, kariyer diizlesmesi, gozden diisme, engellenme, isten glkartllma gibi ¢alisma yasaminda
karsilasilan birgok durum stres kaynagi olabilir.

Stres en hafif etkisi ile bireyin performansinda belirgin bir disiise yol agar. Daha ileri
- asamada birey duyarsizlagir, tepkisizlesir, isle ilgili motivasyonu kalmaz. Son asamada birey
duygusal agidan tiikenir. Bireyin artik higbir seye kargi istegi kalmamistir, asirt gergindir ve ise
gitmék istemez. Sikinti, ¢ok fazla c¢alismak, ¢ok az calismak, stres, zaman hassasiyeti, |
konsantrasyon zorlugu, kendine giiven azligi ve ice dontklik tiikenmislik konusunda dikkat
edilecek konulardir. ‘ |

Stresle basa ¢ikabilmek konusunda kugkusuz bireylerin gaba géstermesi gerekir, ancak bu
yetersizdi"rf Bu konuda firmalarin da lizerine diisen bir¢ok sorumluluk vardir. Calisma ortamini
en az stres kaynag: olacak sekilde diizenlemek firmanmn elindedir. Ayrica firma kiiltiiriniin de

stresi artirici veya azalticr etkisi bulunabilir ( Ergtin, 2007 ).

2.10.6.4. Engellenme

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde engellenme
hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklari nedeni ile ¢aligmasin siirdiiriir
yada isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise alinmasi ve uyumlastiriimasini
gerektirdiginden, arzu edilen bir sonug¢ degildir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen c¢alistyor
olmast da, genellikle is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar ortaya ¢ikarir. Bireyin
engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini anlamasi gerekir. Bunun
i¢in, firma iginde iyi bir iletisim ortammnin saglanmasi ve galisanlarin beklentilerine karsi duyarl

olunmasi gerektigi agiktir ( Sahindz, 2006 ).

52



IKINCI BOLUM

KARIYER YONETIMI, KARIYER PLANLAMA VE KARIYER GELISTIRME
1. KARIYER YONETIMI |
1.1. KARIYER YONETIMI ANLAYISLARININ DEGERLENDIRILMESI

©°1980°1i yillardan itibéren yasanan hizli degisime ayak uydurma c¢abalarmm is piyasalart-
agisindan ortaya ¢ikardigi degisimlerin basinda, 6rgiitlerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda
Onemli olan insan sermayesini gelistirmek ve isyeri organizasyonunda daha esnek bir
yapilanmay1 saglamak gelmektedir. Ozellikle insan sermayesini gelistirmek i¢in yeni imkanlar
sunan bir degisim siireci icinde “Kariyer Yo6netimi”nin katkisi biiyiiktiir.

Kariyer yonetimi esasinda, “Kariyer Planlama” ve “Kariyer Geligtirme” yi de kapsayan bir
sistemdir ( Aytag, 2005., Ozden, 2007, Varol, 2001.). Ancak bazi kaynaklarda ( Bayraktaroglu,
2006., Calik ve Eres, 2006.) kariyer yonetimi farkli bir konu, kariyer planlama farkh, kariyer
gelistirme farkli birer konu olarak ele alinmus ya da bu kavramlar literatiirde birbirinin ikamesi
olarak kullantlmigtir.

Kariyer planlama ile gelecége yonelik amaglar ve stratejiler belirleme, en az mevcut
sorunlarin ¢6ziimii kadar dnemlidir. Bundan amag, gelecekte ortaya ¢ikacak gereksinimleri bir
;jlan cercevesinde belirleyerek, bunlarin etkin bir isgiici planlamasi ve kariyer gelistirme
sistemleri ile giderilmésini saglamaktir. Yani kariyer gelistirme de; kariyer planinin elde edilmesi
icin gereken program ve faaliyetlerdir (Aytag, 2005).

Anlasilacagi iizere son tahlilde kariyer gelistirme, kariyer planlamasina bagh iken; kariyer
planlamasi da kariyer yonetiminin uygulamasi olarak birbirlerine zincirleme baghidirlar.

Organizasyon ve bireyin birbirini daha iyi taniyabilmesine yonelik ¢ok sayida yonetsel
uygulamadan s6z edilebilir. Kariyer yonetimi bunlardan yalnizca biridir ve karsilikli amaglarin
biitiinlesmesinde olduk¢a yararli bir uygulamadir. Kariyer yonetiminin isletmelerdeki
uygulamasina iligkin yeterli sayida ¢alisma ve arastirma mevcut degildir. Ancak ¢esitli goriisler,
insan kaynaklarmi etkin bir bigimde yOnetmede oldukga iyi sonuglar verdigi konusunda
birlesmektedir. Bu bakimdan kariyer yonetimi, gesitli yonlerden incelenmeye deger bir konu
olarak goriilebilir. Bu ¢alismada ise kariyer yonetimine bireyselden ziyade orgiitsel agidan
yaklastlmusgtir.

‘Ancak kariyer yonetimini uygulama nedenleri ve sonuglari, hem birey ve hem de &rgiit

agisindan iki yonlii incelenmesi gereken bir konudur. Kariyer yénetimini bir sistem olarak kabul
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edebilmemiz i¢in, bunu tek tarafli disiinmememiz icap eder. Bireysel manada yapilan kariyer
yonetimi ugra§1armm faydalari1 ne kadar yadsinamaz olsa da tek tarafli pek faydasi olmaz. Kidd,
Jackson & Hirsh (2003)’ e gore, bu ancak acil sonuglarin hesabina fayda saglayabilir ve uzun
vadeli profesyonel sonuglara gétiirmez. Dolayisiyla orgiit ile birlikte yliriitilen kariyer yonetimi
ugraslart da sadece o6rgiit faydasma yonelik degildir, calisanin da lehine sonuglari daha fazla
ortaya cikarir.

Cagdas profesyonel sistemlere sekil veren sosyal ve ekonomik tutumlara, bireysel
kimliklerin de etkisi biiyiiktiir. Zira bireyin is ve yasam standartlari, sosyal ve ekonomik boyutu
etkileyen en kii¢ciik ve en 6nemli birimdir. Makro diizeyde Orgiitlerin yapmasi gereken isler ile
mikro diizeyde bireylerin yapmasi gerekli i§lér bu ylizden biiyiik iliski i¢indedir.

Bu iligki tek bir birey ile tek bir 6rgiit arasinda kurulmaktan ziyade biitiine yayilmalidir.
Nasil ki tek bir bireyin kariyer yonetimi ile 6rgiit, hedeflerine ulia§amaz, birey de tek bir Orgiit
icinde kariyerihi tamamlamis sayilmaz.

~ Soyle ki; kariyere yeni bakis a<;1larmdaﬁ biri de, birey igin tecriibe niteligindeki gelisimin
‘bir ya da daha fazla 6rgiit icinde olabilecegidir. Fakat yine anlagilacagi lizere, bireyin tek tarafli

isteginden ziyade orgiit ile planlanmis bir sistemin uygulanmasi kaginilmaz bir gergektir (Baruch,
2006). |

2. KARIYER PLANLAMASI
2.1. KARIYER PLANLAMASININ TANIMI VE ONEMi

Kariyer planlama kisilerin kariyer hedeflerinin se¢imi ve bu hedeflere ulasabilmeleri i¢in
izlemeleri gereken yol olarak tanimlanmaktadir. Kariyer planlama stireci; kisilerin, drgiitlerin ve
¢evrenin stirekli bir degisim icerisinde olmasindan dolay1 etkilenen ve degisime ugrayan bir
slirectir. Bﬁ nedenle de bu siire¢ igerisinde gerek kisiler, gerekse de orgiitler agisindan esnekligin
on plana ¢ikmasi son derece 6nemlidir (Ozgen vd., 2002).

De Vos, Dewilde & De Clippeleer ( 2009) *a gore kariyer planlamasi; yerine getirilmesi
gereken hedeflerin esas noktalara ¢ekildigi temkinli, duistiniilmiis bir siiregtir.

Kariyer planlamasi, kisilerin sahip olduklar1 bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi yolu ile ¢aligtiklar1 orgiitler igerisindeki yiikseliglerinin planlanmasidir. Kariyer
planlama; alt pozisyonlarda ve manuel islerde daha ¢ok mevcut yetenekleri gelistirmeye yonelik

olarak tasarlanirken, {ist pozisyonlarda, uzmanliktan yoneticilige dogru giden basamaklarda ise
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mevcut yeteneklerle birlikte potansiyel yetenekleri gelistirmeye yonelik olarak da
tasarlanmaktadir.

Kariyer planlama faaliyetlerinin 6ncelikli amaci kisilerin becerilerini ve ilgi alanlarini
analiz ederek, onlarin biiyiime ve gelisme ihtiyaglart ile 6rglit amaglarini uyumlastxfmaktlr. Etkili
kariyer planlama programlari personel dontisim oranint dusiirmektedir. Birgok insan kaynaklari
yoneticisi bugiin, kariyer planlama faaliyetlerini Orgiit i¢i personel ihtiyaglarinin kargilanmasi
yolu olarak degerlendirmektedir. Kisiler bu siire¢ iginde kariyer hedeflerini daha net
belirleyebildikleri i¢in alacaklari egitimlere ve kendilerini gelistirecek diger faaliyetlere daha
fazla onem vermektedirler. Bu da orgiit igerisindeki kalifiye eleman sayisinin artmasi sonucunu
dogurmaktadir (Ozgen vd., 2002).

2.2. KARIYER PLANLAMASINDA TEMEL AMACLAR VE ILKELER

Teknolojik gelisme ve degisimlerde yasanan siireklilik, oOrgiitleri gelecekte oﬁaya
cikabilecek olan ihtiyaclarina hazirlikli olmaya ve kériyer planlama faaliyetlerine hiz
kazandirmaya itmektedir. Orgiitlerde kariyer planlama faaliyetlerinin baslica amaglari asagida
siralanmaktadir (Varol, 2001):

. eInsan kaynéklarmm verimli ve etkin kullanilmasi.

*Kariyerlerinde yiikselme ihtiyaglarinmn tatmin edilmesi i¢in Kisilerin kariyér
gelistirmelerinin saglanmasi.

+Kisisel doyumla beraber 6rgiitsel bagliligin artirilmast.

Kisilerin hedeflerinin genisletilmesi ve yeni alanlara yonelmelerinin saglanmasi.

*Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarimin daha iyi saptanmasi.

oIs performansxmn yiikseltilmesi

Kariyer planlamasi gelecekle ilgili bir faaliyet oldugundan dolayr oncelikle mevcut
islerdeki yeterlilikler ve yetersizlikler iyi belirlenmelidir. Planlama, kaynak yonetimi,
yonlendirme, analitik diiglinme, insan yonetimi ve iletisim kavramlar oncelikleri belirlemede
tizerinde durulmasi gereken konulardir. Etkili bir kariyer planlama siirecinde sahip olunmasi
gerekli olan ilkeler asagida siralanmaktadir (Eryigit, 2007):

*Calisanlar ve yoneticiler kariyer planlama siirecinde birbirlerini tamamlayan oyunculardir.

+Gelistirilecek nitelik ve yeterliliklerin gelecek i¢in tanimlanan is gereklerine cevap veriyor

olmas1 zorunludur.
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Kariyer goriismeleri karsilikli diiriistliik ¢er¢evesinde gerceklestirilmelidir.
*Geri bilgi akist gerek yonetim gérekse de orgiit agisindan son derece Snemlidir.
*Kisilerin kendi yeterliliklerini degerlendirmeleri kilit noktalardan biridir.
*Yoneticilerin yonlendirme ve zenginlestirme gabalari siirekli olmalidir.

*Kariyer gelistirme ve planlama bir motivasyon araci olarak degerlendirilmelidir.

2.3. KARIYER PLANLAMA SISTEMI
Kariyer planlama sistemleri iki boyuttan olusmaktadir. Birinci boyutta bireysel

sorumluluklar yer alirken ikinci boyutta ise drgiitsel sorumluluklar yer almaktadir.

2.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi _

Bireysel kariyer planlama isten ¢ok kiside odaklanmakta, onun amag ve yeteneklerinin bir
analizini ifade etmektedir. Bu analizle, kisinin kariyerini gelistirebilmesi i¢in orgiit i¢indeki ve
digindaki durumu ortaya konulmaktadir. Kisilerin biitiin kariyer gelistirme ¢abalari $ekil 8’de
goriildiigii gibi belirli bir gevre igerisinde ger¢eklesmektedir. Bu cevre; aile, is arkadaslari, astlar
ve lstler, toplum, orgiit, is ve bireylerin kendi kisiliklerinden olusmaktadir. Bunlarin icerisinde
en 6nemli olanlar1 ise bireylerin ¢alistiklart Grgiitler ve yapnklarl islerdir. Kariyer gelistirme
biiyiik lgiide is faktoriiniin bireyler i¢in Snemini korumasina baglidir. Bununla beraber, kisilerin
icinde bulunduklar1 farkli durumlara ve zamanlara gore de diger. faktorlerin 6nem dereceleri
degisebilmektedir (Ozgen vd., 2002).

Orgiit igerisinde bulunan her bir bireyin kariyerlerini gelistirme konusunda kendilerine ait
sorumluluklart bulunmaktadir. Bu sorumluluklart yerine getirebilmek ig¢in, bireylerin ilk once
kendileri ile ilgili gelistirilmesi gereken noktalart ve kuvvetli olduklari yonleri, iigi alanlarmi,
amaglarint ve beklentilerini ¢ok iyi degerlendirmeleri gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu
noktalarin her birinin farkinda ve bilincinde olan bireyler kendi kariyer planlamalarini
gergeklestirmek iizere ilk adimi atmis olmaktadirlar.

Sekil 8°de de belirtildigi lizere birey; cevresel birgok faktor tarafindan etkilenmektedir.
Orgiit, toplum, aile, kisilik, is ve is arkadaslar, ast ve iistler kariyer planlama siirecinde bireyi

etkileyen baslica ¢evresel faktorlerdir.
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Sekil 8: Bireysel Kariyer Planlama Siirecinde Cevre Faktorleri

Kaynak: Ozgen vd., 2002

2.3.1.1. Bireysel Kariyer Planlamasinda Temel Asamalar

Kariyer planlamasi i¢in hedeflerin belirlenmesi gerekir, belirlenen bu hedeflere ulasmak

i¢in planlara ihtiyag vardir. Bireylerin kendilerini ¢ok iyi tanimalar1 kendilerine uygun bir ise

sahip olmalar1 agisindan ¢ok onemlidir. Bu nedenle planlar bireysel beceri ve ilgi alanlarina gore

yapilmalidir. Bireysel kariyer planlamasi dort asamadan olugsmaktadir (Albayrak, 2007) :

®

Kendi Kendini Degerlendirme Asamast: Kariyer planlamasi bireyin kendisini tanimasiyla
ne istedigini bilmesiyle baslar. Kariyer planlamasi i¢in birey beceri ve yeteneklerini,
degerlerini, ilgi alanlarini, ihtiyaglarim ¢ok iyi analiz etmelidir. Kisaca birey giiglii ve
zay1f yonlerini tespit etmek i¢in kisisel analiz yapmalidur. ‘

Firsatlart Tamma: Bu asamada birey, meslekler, is ¢evresi hakkinda bilgi toplar. Birey
calistigi veya calisacagr isletmeden ne bekledigini analiz etmelidir. Bu konudaki bilgi
edinebilecegi kaynaklary; internet, gazeteler, mesleki dergiler, insan kaynaklari
danmismanlik sirketleri, aile ve arkadaslardir. Birey, edindigi bilgiler dogrultusunda sosyal
yardim imkanlar1 sunan, daha yiiksek licret veren, calisanlarina gelisim ve Kkariyer
imkanlar1 sunan igletmeleri belirleyecek ve bu isletmelerde ¢alismak isteyecektir.
Hedefleri Belirleme: Birey, firsatlari arastirdiktan sonra elde ettigi bilgileri degerlendirir,
kendi o6zelliklerini de goz Oniine alarak hedefler koyar. Amaglarin planlanabilmesi igin

hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Bireyin ilgi alanlari degisebilir buna bagh olarak
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da hedefler degisebilir. Degisen kosullara gore bireyin hedeflerinin degismesi cok
normaldir. Hedef belirlemede dis ¢evre analizi ve kisinin giicli ve zayif yonlerini
tanimasi kariyer stratejisinin 6nemli adimlaridir.

e  Planlar1 Hazirlama: Birey, bu asamada belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in planladig:
kariyer kararini uygulamaya gecer. Birey yardima ihtiyag duyabilir. Isletme icersinden
insan kaynaklar1 sorumlusu ve yoneticisinden yardim almak isteyebilir. Isletmeler

caliganlarina bu tiir hizmetleri sunmali, ¢alisanlarina bazi olanaklar yaratmahdir.

2.3.1.2. Kisisel Kariyer Kararinin Verilmesi

Her isletmede farkli yagsam ve kariyer safhalari olan, farkl beklentiler i¢inde olan ¢alisanlar
mevcuttur. Kisi, kendisi hakkinda en iyi karar1 yine kendisi verecektir. Kendi kariyerini
gelistirmeye baslarken tercihini ve kisisel degerler kiimesiyle.isin degerlerinin uyum noktalarini
dikkate almak zorundadir. Aksi halde, yapaéagl yanlis bir tercihle igse kars: isteksiz, verimsiz
olacak, moral bozuklugu ve isten zevk almama sonucu bireyde sikintilar, stres ve gerginlik
olusacaktir.

Duygular kisilerin kariyer yasamlarini yonetme, gelecegi planiama stireclerini etkileyen
onemli faktérlerden birisidir. Kisisel kapasiteyi kullanmak, yasam Kkalitesini yakalamak ve
basariya ulagsma yoniinde perfofrnans gelisimi saglamak icin Oncelikle duygu yodnetimini
saglamak gerekir. |

“Is yasaminda ise girme, yiikselme performans degerlendirme gibi kariyer gelisim
siireglerinde, bireylerin bilissel ve uzmanlik becerileri kadar duygusal kapasiteleri ve
dayaniklihiklar: da test edilmekte ve konuyla ilgili kararlari, tercihleri etkilemektedir”’ ( Ozdemir
Yaylaci O., 2006b, 86).

Calisanlarin kariyer kararini vermelerine yardimei olmak i¢in yoneticilerin bireylere yol
gosterici olmasi gerekmektedir. Bunun igin oncelikle kariyer yonetiminde orgiit yoneticilerinin
yapmalart gerekenler sunlardir (Aytag, 2005) :

® Callsanlarm beceri, yetenek ve tercihlerinin farkina varilmasini saglamahidirlar.

e Pozitif bir ¢cevre yaratilarak ¢alisanlarin kariyer hedeflerini gérmeleri saglanmalidir.

e Calisanlarin teknik ve yonetsel alanlarda tercihlerini degerlendirme firsati verilmelidir.
e (Calisanlarin kariyer yasan safhalari dikkate alinmahdir.

e Isinde ilerlemek isteyen biri icin meveut firsatlar diiriistce ¢alisanlara agiklanmalhidir.
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2.3.1.3. Kariyer Planlamada Calisanlarin Talepleri
Orgiite katilan bir bireyin istek ve beklentileri, zaman i¢inde yonetici olmak i¢in isin anlami
ve kariyeri iizerinde odaklagsmaktadir. Procter & Gamble giintimiizde kadin ve erkekler tarafindan
belirtilen ile il gili dort temel talebi asagidaki gibi agiklamislardir (Aytag, 2005) :
e Isinde basarili olmay1 hissetmek. '
e Terfi igin ileriye yonelik uygun durumu gérmek.
e Cesitli islerde en iyi kullanilan yetenegin neler oldugunu hissetmek.

Cevre tarafindan iyi karsilanacak fikirleri bilmek.

2.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlama sistemi igerisinde igalxsanlarm Orgiitsel ihtiyaglart ve egitim
ihtiyaglar1 belirlenmektedir. Orgiitsel kariyer planlamanin etkili olabilmesi igin ydneticilerin
desteginin saglanmasi son derece dnemlidir. Tepe yonetiminin, kariyer planlama ¢alismalarini
katilimei bir atmosferde desteklemesi gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamasinda odak noktay1 orgiitsel amaclar ve gereksinimler
olusturmaktadir. Orgiitsel kariyer -planlama; orgiit yoneticileri tarafindan Orgiitin amaglarini,
islerin nitelik ve gereklerine uygun bicimde gelecekteki isgiiclinii sekillendirerek ve
¢alisanlarinin ilerlemelerini saglayarak gerceklestirmek {izere onlarin kisisel beklentileriyle
uyumlu hedeflerin, stratejilerin ve kariyer yollarmin tespit edilmesi faaliyetleri olarak
tanimlanmaktadir (Varol, 2001). .

Orgiitsel kariyer planlamasinda, onceden belirlenen bir sistem dahilinde kariyerin
planlanmast s6z konusu oldugu i¢in, bireysel kariyer planlamasina gore daha az riskli ve daha

kolay bir yaklagim olarak kabul edilmektedir (Akoglan Kozak, 2001).

59



2.4. KARIYER PLANLAMA SURECI

Bir sirketin kariyer planlama faaliyetinde bulunabilmesi igiﬁ oncesinde yapmasi gereken
zorunlu calismalar vardir. Bu ¢aligmalarin hepsi kariyer planlama siireci olarak adlandirihr.
Asagida Sekil 9°de bu siireg detayli olarak ele alinmustir ( Simsek vd., 2004; 108-114) :

Sekil 9: Orgiitlerde Kariyer Planlama Siireci

Krgumssl
. e Degerlendinme
Kariver Stratepileninin
Geligtinimest 8

Porigyvonu
, Tanemlama 2

Karivers Vinelk i Personeli

Egitmaler 7 Behrlems 3
. Performans Kariver Damsmanhd: ve Kartyver
Degerlendirme § ‘ef Hedeflerini Belirleme 4

Pozisvonla Bireyin Ozelliklerinin
Karsnlayunbesss 5

Kaynak: Simsek vd., 2004; 109

* Kurumsal degerlendirme; bu asama orgiitiin sahip oldugu insan kaynagini genel olarak
gézden gecirme asamasidir. Kariyer yonetimi igin gereken bu g¢aligma ayni zamanda insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin da baglangicini olusturur. Bu ¢alisma sonucunda kisilerin
mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenmis ve kisilere yeni firsatlar igin geleceklerini olusturma
firsat1 saglanmig olacaktir. Bu amagla orgiit ¢alisanlarin yetenek, beceri, arzu ve ilgilerinin tam
bir analizini yapmalidir.

* Pozisyonu tamimlama; Bu asamada Orgiit bireylerin kariyer vasif ve sorumluluklarim
arastirarak buna gore igin gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve
olumsuz yanlarini tespit etmeye galigir. Bireyin kisa ve uzun dénemde iistlenmesi muhtemel
gbrevlerinin; dgrenim, bilgi, yetenek ve kisisel ozellikler olarak gerektirdigi nitelikler bilindigi

takdirde, kariyer planlama siireci iginde bu niteliklerin kazandirilmasina yonelik tedbirler
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zamaninda almabilecek ve bu konularda verilecek egitimlerin daha planl olarak yapilmasina
¢alistlacaktir.

* Personeli belirleme; Bir isletme bagarili olmak istiyorsa yetenekli insanlar1 ¢aligtirmak ve
biinyesinde bu.insanlari tutmak zorundadir. Bu amagla orgiitlerde kariyer planlamasi yapilacak
olan personelin dncelikle, bilgi, beceri, yetenek ve kariyeri ile ilgili beklentilerini igeren personel
envanterleri ¢ikarilmasi gerekir. Bunlarim yaninda is analiileri de cikartilarak, isi normal diizeyde
yerine getirebileéek personelin profili ¢ikartilir.

o Kariyer damgmanhg ve kariyer hedeflerini belirleme; insan kaynaklar1 boliimiiniin en
dnemli islevlerinden biri, kariyer olanaklar1 konusunda kisilere danismanlik yapmaktir. Ornegin
calisan kendi konumundaki terfi olanaklarini, is genisletmeyi, rotasyon sartlarini ve benzerini
bilmelidir. Bunu orgiit i(}erisinde yapacak ve calisana kariyerinin gelecegi hakkinda bilgi ve
_rehberlik sunacak kisilerin 6rgiit tarafindan gérevlendirilmesi gerekmektedir. Orgiitsel kariyer
~ planlamasinda diger bir 6nemli konu ise, ¢alisanlarin genel olarak ulasmay: arzuladigr belirli
hedefleri ortaya koymalaridir. Birey ulasmak istedigi hedefin kendi yeteneklerine uygun,
ilerlemeye acik olmasmna dikkat etmelidir. Hedeflere ulagsmada orgiitler bifeylerin kendi bireysel
amaclarina ulasmalari i¢in yardimcr olurken, bu durum basarili bireyleri isletmeye kazandirmig
olur. _

e Pozisyonla bireyin oézelliklerinin karsilagtirilmasi; kariyer planlamasinda galigsanin
mevcut niteliklerinin saptanmasimin yani sira, potansiyel niteliklerini saptamaya ve gelistirmeye
yonelik bir g¢alismaya da ihtiyag vardir. Bu galismalarda psiko-teknik yontemlerden de
yararlanilabilir. Bireyin kariyeri ile ilgili mevcut ve gelecekteki olasi gorevler igin gerekli
nitelikler saptanmis ve bireyin mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise, yapilacak bir
karsilastirma ile saptanan farkliliklarin giderilmesi amaciyla, uyumu saglayacak onlemlerin
belirlenmesi ve uygulanmasi gerekecektir.

 Performans degerlendirme; orgiitiin basarisinin devami, {iyelerinin basarisina baghdir.
Basar1 olgusu isin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak dnceden belirlenmis bir 6lgtiniin
iizerindeki ¢alisma derecesi olarak ortaya c¢ikar.Bu anlamda isletmelerde performans
degerlendirmesi;personelin isiyle ilgili davramiglarimin gozden gegirilmesi, terfisiyle ilgili
bilgilerin saglanmasi amaciyla yapilabilir.ayni zamanda kariyer planlama ve yonetimi igin,
calisanlarinin yeteneklerinin yonetici tarafindan tanmmasina, eksikliklerin bilinmesine gerekli

.

onlemlerin alinmasina imkan saglayacak bir siire¢ olarak ifade edilebilir.
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e Kariyere yonelik egitimler; orgiitte belirlenen kariyer olanaklari, diger yandan performans
degerleme igin yapilan olgiimler dogrultusunda gesitli egitimlerin gergeklestirilmesi yararl
olacaktir. Orgiitlerde kariyere yonelik egitimler arasinda; uyum egitimi, hizmet 6ncesi egitim, ise
baslatma egitimi sayilabilir. Bu egitimlerin her biri orgiitte calisan gruplarm (is¢i, memur vb.)
niteliklerine gore farkli bigimlerde verilebilir. .

 Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi; kariyer stratejileri, bireyin kariyer hedeflerine
ulasmasinda yardimci olacak eylemlerin olusturulmasidir. Bunun igin oncelikle yapilacak
analizde firsat, tehlike, zayiflik ve iistiinliikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve ¢evre
analizi yapilirsa basari orani ¢ok daha artacaktir. Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi asamasinda
performans degerlemesi sonuglarinin énemi oldukga biiyiiktiir. Bu degerleme sonucu elde edilen
veriler stratejiler igin. gerekli olan giiclii ve zayif noktalarin belirlenmesinde kullanilarak
stratejilerin baslangi¢ noktasini olusturur. Bu noktada yapilacak ¢evre analizi hedeflere ulasmay:

kolaylastiran firsatlari ve giiglestiren tehlikeleri belirlemede 6nemli bir arag niteligindedir.

2.5. KARIYER YOLLARI

Burack’a gore kariyer yollari; gelecekteki sorumluluklar igin, bireyin gelisime agik
deneyimlerinin ve is bagsarisinin dizayn edilmesidir. Kariyer planlamasi ise, ¢alisanlarin istek ve
gereksinimlerinin isletmedeki mevcut olanaklarla uyumlastirilmasini igerir. Kariyer yollar ise,
personelin ve orgltiin amacina ulagmast igin ilgili olan 6zel islerin birbirini izlemesi stirecidir
(Simsek vd., 2004). Kariyer planlama siirecinin uygulamaya aktarilmasi kariyer yollarinin
belirlenmesine baglidir.

Orgiitsel agidan kariyer yolu is giicti planlamasinda 6nemli bir girdi saglar.Cinkii bir 6rgiitiin is
giici gelecegi bireylerin asama agama ilerlemesine baghdir.Bireysel agidan kariyer yolu ise bireyin
bagarili olmasi ve kariyer amaglarina ulagmast igin iistlenecegi, benimsemis oldugu islerin ardigik
olarak siralanmasidir. Bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaglarin tamamen biitiinlesmesi imkénsiz olsa da
sistematik kariyer yolu bireysel ve orgiitsel ihtiyaglar arasindaki farki kapatma potansiyeline
sahiptir (Calik ve Eres, 2006; 104).

Orgiit ici ve orgiit dist olanaklarin arastirilarak bireyleri kariyer hedeflerine ulastiracak
mevcut ve olasi kariyer yollarinin saptanabilmesi igin spesifik ve genel isglicii trendleri
incelenmelidir. Bireyler, ise alinma ve se¢im uygulamalarinin yani sira isletme egitim olanaklari
hakkinda bilgi sahibi olmali, isletme igerisindeki gelismeleri ve meslegindeki gelismeleri diizenli
olarak izlemelidirler. Kariyer yollarn ¢alisanlara kariyer ilerleme olanaklari hakkinda bilgi

saglamakla birlikte, gelecekte nelerin olabilecegi yerine kurumun neler yapacagi tizerinde fazlaca

62



durabilirler. Bu durumu onlemek igin kariyer yollari, insan kaynagi planlama ve stratejik
planlama eylemleri kapsaminda gelistirilmelidir (Anafarta, 2001). Bir orgiitte iyi tasarlanmis bir
kariyer yolu, orgiit i¢in birgok avantaji beraberinde getirmektedir. Bu avantajlar1 sdyle
siralayabiliriz;

Personelin gelisimini saglayarak ve iste 6grenmenin daha da artmasina neden olmaktadir.

Personelin potansiyelini gelistirecek sekilde, bireysel firsat sunmaktadir.

«Orgiitiin nitelikli personelini siirekli olarak bilgilendirmektedir.

*Personelin motivasyonunun oOnemli  bir pargast olan yiikselme imkanin1 ortaya

koymaktadir.

2.5.1. Kariyer Yollarinmn Ozellikleri

Kariyer yollari, kariyer planlamasmdaki istenilen sonuca ulasmak i¢in asagidaki dzellikleri
icermelidir (Albayrak, 2007):

e Kariyer yollar1 hem dikey hem de yatay olarak ¢alisanlara ilerleme olanagi verebilmelidir,

o [s aileleri olustururken yalniz birbirine benzer isler degil birbirine benzer davranislari
gerektiren isler de ayni aileye dahil edilmelidir.

e Kariyer yollari, isletmenin ve bireyin ihtiyag¢larinda olabilecek degisikliklere duyarli
olarak hazirlanmalidir. .

e Kariyer yollar1 izerindeki tiim pozisyonlar i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yetenek agik

bir sekilde belirtilmelidir.

e Kariyer yollarinin olusturulmasinda birey ve isletme yonetimi bir arada ¢alismalidir.

2.5.2. Kariyer Yollarinin Belirginlestirilmesi

Orgiit, zirveye ulasmak lizere yukarilara dogru tirmanmaya g¢alisan bireyi kendisi segerek
kariyer yollarinda yiikselmelerine yardimer olur. Ancak bu yardimi yaparken belli yontemlere
gore hareket eder. Dort evre halinde gerceklesecek olan islemleri asagidaki gibi agiklamak
miimkiindiir (Aytag, 2005) :

e Kariyer yolunun ¢izilmesinde ilk iglem, is analizi yoluyla, isletmedeki isler arasindaki
benzerlik ve farkliliklarin belirlenmesidir. Giiniimiizde bir¢ok isletme, is analizleri, is tanimlari

gibi uygulamalari gerceklestirerek, ¢alisanlar igin uygun kariyer yollarini hazirlamaktadirlar.
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e [kinci islem, degisik isler arasindaki benzerliklerin arastirilarak ortaya ¢ikarilmasidir. Bir
diger ifade ile, benzer bilgi, beceri, yetenek ve davranig 6zellikleri igeren is gruplarindan is
ailelerinin olusturulmasidir.

e Bu is aileleri arasindan, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek bir ilerleme ¢izgisinin
olusturulmasidir. Boylece organizasyonel yapinin iist kademelerindeki pozisyonlarda sz konusu
olan igler, tipki akrabalik iliskilerinde oldugu gibi ayn1 genis aile yapisi iginde goriintiilenmis
olacaktir.

o‘Kariyer yollarinin ¢izilmesindeki son islem; bu kariyer yollarinin tek bir sistem iginde
birlestirilmesidir.

‘Bu islemi yapan kariyer planlama uzmanlari, ayn1 zamanda is aileleri ile kariyer yollarini
da birbirine baglamus olacaklardir. Boylece birey alt kademede iken, belli bir dénem sonra

yapmakta oldugu isle daha iist basamaklarda ki géreve egitilerek hazirlanabilecektir.

2.5.3. Kariyer Yollar1 Modelleri

Kariyer "yollari; bugtiniin bireylerini ve is ortaminda karsilasilan durumlarini, rgiitiin
ilerideki ihtiyag ve kisisel is ve yasam durumlariyla baglantilandiran bir kavramdir. Kariyer
yolunun var olmasi — bireysel ve orgiitsel bakis agilariyla-6rgiitsel ve bireysel kariyer planlamada
bi¢imsel farkhiliklarm ayirt edilmesine baglidir ( Balta , 2007 ). Her orgiit yapisinin kendine
0zgl, kiiltliriiniin, hiyerarsik yapisinin, finansal 6zelliklerinin ortaya ¢ikardigi ve benimsedigi bir
kariyer yolu vardir. Kariyer planlama siireci ¢alisanlarin siirekli degisen beklentileri karsisinda
dinamik olmak durumundadir.

Orgiitlerde kariyer yollari belirlenirken 6ncelikle orgiitiin egitim gereksinimleri dikkate
alinmal ve stratejik bir yonetim anlayisina ulagabilmek amaciyla etkin bir performans yonetim
sistemini gerekli oldugunun farkina varilmalidir. Dolayisiyla kariyer yollari insan kaynaklar

yonetimi fonksiyonlarmin bireye ve orgiite katma deger yaratacak sekilde uygulanmasi

gereklidir.

2.5.3.1. Geleneksel (Klasik) Kariyer Yolu Modeli
Geleneksel kariyer yaklagimi, bir galisanin ayni meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey
olarak yukartya dogru ilerledigi veya tek bir meslekte veya isin fonksiyonel bir alani i¢inde

calisanlarin yukartya dogru hareket ederek ilerledigi, kariyer yolu olarak tanimlanmaktadir. Bu
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yolun agikga belirlenmis olmasi, bireylerin ulasabilecekleri iligkileri isleri bilmesi a¢isindan son
derece 6nemlidir A |

Geleneksel kariyer yolu hizmet siirelerine gore diizenlenmistir. Klasik yaklagimin
Ongordiigi kariyer yoluna organizasyonel anlamda ték basamakli kariyer de denmektedir (Soylu,
2002).

Geleneksel kariyer yolu, eskiden bir takim spesifik liderlik pozisyonlart i¢eren, tamamiyla
ilerleyis olarak tanimlanan bir kavram olarak ele alinirdi. Kariyer yonetimi yollart genel olarak
ise yartyordu. Ciinkii; cevre daha durgun, isler daha az gesitli ve degisken ve calisanlar daha
sadik ve orglite daha bagliydilar. Bu kosullar giinlimiiz is yasami i¢in tanimlamak oldukga zor.
Is sigramalari, kariyer degisimleri, degisken endiistriler ve degisen is ortami bugiiniin Srgiitsel
yasam yolunu olusturmaktadir. Is¢i ve isveren. arasindaki sozlesmeler de bu degisime paralel
olarak 6nemli olgiide degismistir (Balta , 2007).

Ucret ve odiilleri hiyerarsik kademelere gére vermek, calisanlarn sahip olduklari
| pozisyonlart giic kaynagi olarak gormelerini saglhiyordu. Calisanlar agisindan iist kademelere
yiikselme arzusu motivasyonu saglarken, 6rgiit agisindan ise iceriden terfi yoluyla yiikseltmek
onemli bir glidiileme araci olarak kullamllyox"du. Bu sebeplé, orgiit i¢inden yiikseltme geleneksel
kariyer stratejilerinin olusturulmasinda oldukga 6nemli bir yer tutmustur.

- Geleneksel orgiitlerin is goreni elde tutmak -lizerine olusturdugu Kariyer stratejileri;
kariyerin orgiitsel sinirlar1 asmasi ve sadece orgiitle sinirli olmayan yeni kariyer yaklasimlarinin
ortaya ¢ikmasi ile beraber yetersiz kalmaktadir. Biirokratik ve orgiitle sinirli kariyer anlayist

yerine, profesyonellik ve meslege bagliligi vurgulayan bir kariyer anlayisi gelismektedir.

2.5.3.2. Citf Basamakli (Orgiitsel) Kariyer Yolu Modeli

Orgiitsel kariyer yolu yaklagimi, ¢ift basamakli kariyer olarak da isimlendirilen teknik
kariyer / yonetsel kariyer ayrimini ifade etmek i¢in kullanilir. Orgiitsel kariyer yolu, teknik is
gorenler, uzmanlar ve arastirma-gelistirme alanlarinda ¢aliganlarin kariyer i)roblemlerini asmak
icin gelistirilmistir. Teknik elemanlar, uzmanlar ve aragtirma gelistirme elemanlar1 kendi
alanlarinda belirli bir yeterlilik diizeyine ulastiktan sonra kariyerine yonetici olarak devam

etmeyi diisiinmektedir.
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Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine imkdn taniyan bu model, bireylerin uzmanlik
bilgilerini kullanmasi yaninda yonetim becerilerini de degerlendirilmesine katki saglar. Kendi
alaninda belirli yeterlilik diizeyine ulasan teknik elemanlar, uzmanlar ve ar-ge elemanlari, bir siire
sonra kariyerlerine yonetici olarak devam etmeyi diisiinmektedirler. Bu tercihlerin nedeni olarak
yonetsel alandaki kariyerin, teknik alamindakinden daha c¢ok kisiye statii, saygnlik ve iicret
saglamast sOylenebilir. Oysa teknik alanda bagarili olmasma kargilik, bu kisiler yonetim gorevi
iistlendiklerinde hem kotli bir yonetici olmakta, hem de teknik yeteneklerini zamanla
koreltmektedirler. lyi bir teknik eleman kotii bir yonetici olmaktansa, ¢ift basamakli kariyer modeli
sayesinde isletmeler yetenekli yoneticileri ve teknik elemanlar elinde tutmus olur (Aytag, 2005;

183-184).

Yapilan ¢alismalarin iizerinde durduklart en 6nemli konulardan birisi kariyeri sosyo-
Kiiltiirel boyutudur. Bu durum teknik kariyerin {i¢ temel problemi olarak ele alinmaktadir.
Birincisi; kiiltiirel degerler dolayisiyla bilimsel / teknik kariyer ile yonetsel kariyer farkli
“degerlendirilmektedir. Orgiitlerde yonetsel kariyer ilerlemesi hem is géren hem de toplum
agisinda daha cazip goriilmektedir. Ikinci olarak; iicret, statii ve orgiitsel prestij agisindan teknik
- kariyere sahip yoneticiler, yonetsel kariyere esit bir diizeye gelse bile, teknik kariyerde ilerleyen
kisiler giice sahip olamamaktadirlar. Ugiinciisii ise; orgiitler teknik kariyer ilerlemesi ile ilgili
baslangicta koyduklar: kriterlerden daha sonra donebilmektedirler. Teknik ozellikleri .yijksek
elemanlar -teknik kariyere devam etmeyi dusiinseler bile kariyerlerinde ilerlemenin bazen
engellendigi goriilmektedir. Bazen teknik kariyer, teknik beceriye bagli ve liyakate gore ilerleme
yerine, Grgiite baglilig1 yliksek kisilerin ddiillendirildikleri bir yol olmaktadir (Balta, 2007).

Orgiitsel kariyer yolunun Onemini arttiran bir baska neden, Oorgitlerin gittikge
basiklagmasidir. Orgiitlerin basiklasmast sonucunda yonetim kademelerinde ilerleme imkanimin
azalmasi yiiziinden yoneticiler kariyer diizlesmesi problemiyle karsi karsiya kalmaktadir (Aytag,
2005). Yoneticiler i¢in bahsedilen bu durum artik teknik elemanlar i¢in de gegerli olmaktadir. Bu
ylizden teknik is gorenlerin kariyer ilerlemesi i¢in alternatif yollar bulma geregi daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Teknik 6zellikleri yiiksek olup, ydnetim kademesinde bulunmayan is gorenleri
tatmin etmek ve Orgiitte tutabilmenin en yaygin yolu, elemanlarn maddi imkanlarla
desteklenmesidir. Finansal imkanlarin artmasmna ragmen teknik elemanlarin yonetici
kademelerine gegme istegi azalmamaktadir. Bu yiizden bu is gorenler igin miizakere, satis,
pazarlama ve insanlar arasi iliski alanlarinda kendini gelistirme imkani saglanmaktadir. Boylece
teknik goérevlerden yonetim gorevlerine yavas bir gegis gerceklestirilmektedir. Onerilen ikinci
¢oziim ise, bireysel olarak gelismelerine imkdn saglamak, mesleki gelismelerine yardimei
olmaktir. Teknik elemanlar i¢in bilgiye dayali kariyer yolu éne ¢ikarilmahdir." Ancak bu durum

elemanlarin teknik kariyerde kalmalarini kolaylastirict bir faktér olmasina ragmen, kisisel

66



yeterlilik arttikga meslege baghligin artmasi, bunun sonucu olarak da orgiite baghlik
azalabilmektedir.

Biirokrasinin giiniimiizdeki yipratici etkisinin azaltilmasi, diistinen, yaratici, makam
pesinde kosmayan elemanlarinin olusturulmasi konusunda orgiitsel kariyer uygulamalarinin

biiyiik dnemi vardir.

2.5.3.3. Davranissal (Modern) Kariyer Yolu Modeli

Giiniimiize kadar kariyer yollar1 stirekli yukariya dogru terfi zinciri seklinde algilanmakta
idi. Orgiit igindeki hizmet yilina, tecriibeye, daha onceki iist diizey yoneticilerinin izledikleri
asamalara gére Kariyerler olusturuluyor idi. Ancak geleneksel kariyer yoluna gore ¢alisanlar
yetenekli olsalar bile yas, hizmet siiresi gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢ikmalarinin
engellenmesi, orgiitlerde yehi bir yaklasimi 6n plana ¢ikarmugtir. Dogrusal ve smirlayict bir terfi
sisteminden ¢ok her noktay1 bir mevkii olarak diisiinen bir ag Orgiisii yapilanmasiyla, mevkiler
arasinda pek cok terfi kombinasyonu elde etmeyi am‘ac;layan ‘ag tipi kariyer yolunda, hem
yonetici hem de ¢alisanlar hangi goérevler i¢in ne tiir niteliklerin gerektigini bilirler. Bu
yaklasimda yas ve kidem etkisizdir. Burada tecriibe igin gerektirdigi sartlar, yetenek yiikselmek
icin 6nemli parametre olarak goriilmektedir. Bu yeni model bireylerin kariyer tatminini de
onemli 6l¢iide saglamaktadir, ¢alisanlar i¢in sonsuz olasilikla birgok kariyer yolu yaratmak.
miimkiindiir. Bu yolla ¢alisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsatlar saglanirken diger taraftan, bir
calisanin baska bir ¢alisanin gelisimini engellémesi sorunu da azaltilmis olmaktadir (Balta,
2007).

Modern ya da davranigsal olarak da bilinen kariyer yolu, belirli diizeylerdeki deneyimlerin
degisebilirligini ve bir diizeydeki deneyimin bir {ist diizeye terfi etmeden Once genisletilmesi
gereksinimini 6n planda tutmaktadir. Davranigsal kariyer yolunda, is aileleri arasinda yatay ve
dikey gecisler yapmak miimkiin oldugundan, ¢alisanlar i¢in sonsuz olasilikla bir¢ok kariyer yolu
yaratmak olasidir. Bu yolla, ¢aliganlarin gelisimi igin daha fazla firsatlar saglanirken diger

taraftan, bir ¢alisanin baska bir ¢alisanin gelisimini engellemesi sorunu da azaltilmis olmaktadir
(Simsek vd., 2004).
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2.6. KARIYER KALIPLARI '
Kariyer kaliplari kisilerin is yagamlart boyunca is ve kariyerleri ile ilgili davranislarini ifade
etmektedir. Kisilerin beceri, ilgi ve beklentileri birbirinden farkli oldugu i¢in kariyer kaliplari da

buna paralel farkliliklar gostermektedir. Kariyer kaliplar1 asagida siralandigi gibi incelenmektedir
(Aytag, 2005; 194-195) :

2.6.1. Devamhi Durumdaki Kariyer Kalibi

Bu kariyer kalib1 kararli kariyer kalibi olarak da tanimlanmaktadir. Egitim dénemini bitirip
is yasamina katilan kisilerin .sﬁrdﬁrdijkleri isi, kariyer sorumluluklarini yasam boyunca devam
ettirmeleridir. Bu kariyer tipini sergileyen kisiler yaptiklar isle ilgili i¢sel motivasyon siirecini
tamamlamislar, psikolojik doyuma ulagmislardir ve islerinde son derece basarili birer uzman
olarak ¢alismalarin1 devam ettirmektedirler (Sahindz, 2006). Mesela tip egitimini bitirdikten
sonra bir hekimin kendi uzmanlik alaninda yillarca hizmet vermesi ya da bir insaat miithendisinin

70 yasina kadar ayn1 meslegi devamli stirdiirmesi bu kariyer kalibina uygun orneklerdir ( Aytag,
2005).

2.6.2. Dogrusal Kariyer Kalibr

Bu kariyer tipinde yer alan kisiler ise orgiit hiyerarsisi i¢indeki seviyede ve bir onceki
islerine gore daha yiiksek sorumluluk diizeyi, bilgi ve beceri gerektiren islerde ardi ardina
ilerlemektedirler. Kisiler ayni orgiit igerisinde kalarak bu basamaksal siray: takip edebilmekte ya
da orgiitten Orgiite dogrusal kariyeri izleyerek hareket edip is yasamlarin siirdiirebilmektedirler
(Ergiin,2007). Mesela is yasamina baslangi¢ asamasinda pazarlama béliimiinde ¢alisan bir kisinin

iki y1l sonunda tiretim sefligine yiikseltilmesi, sonrasinda iist diizeyde yonetici olmasi ve en

sonunda da baskanlik seviyesine ulasmast dogrusal kariyer kalibina drnektir.

2.6.3. Spiral Kariyer Kalib

Birbirinden onemli farkliliklar sergilemeyen ama her biri farkli alanlarda olusturulmus olan
farklr islerle istigal eden kisilerin kariyer kalibi spiral tipindedir. Mesela, tiniversitenin isletme
boliimii yonetim ve organizasyon ana bilim dalinda dogent kadrosunda bulunan bir kisinin; 10

yildir ¢aligmalarini stirdtirdtigii tiniversiteden ayrilip kendi alaninda biiyiik bir isletmenin insan
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kaynaklari yonetimine gecmesi, daha sonra da isletme danismanhigina baslamak tizere bir baska

isletmeye ayr11ma$x bu kariyer kalibina verilebilecek en giizel 6rnektir (Eryigit, 2007).

2.6.4. Gegis Tipi Kariyer Kahbi

Gegis tipi kariyer kalibini takip eden kisiler ¢ok sik is degistirmektedirler ve spiral tipi
kariyer kalibinin aksine bu isler birbirlerinden dnemli farkliliklar sergilemektedir (Can, 2001).
Mesela egitim dénemini tamamlamisg bir kiginin 2 yil bir diikkanin idaresini ylrittiikten sonra 1
yil bankada ¢alismasi ve ardindan da polis memuru olmak lizere yeniden egitime baslamasi bu -
kariyer kalibina verilebilecek giizel bir drnektir. Bu kariyer kalibini takip eden kisiler herhangi
bir alanda karar vermede giicliik yasadiklarindan otiirii sik stk gecisler yapmaktadirlar. Ozellikle
egitim durumlar1 ve becerileri yetersiz olan kisiler genellikle bu kalibi takip etmektedirler
(Sahindz, 2006). Yine taksi soforliigii, garsonluk, tezgahtarlik ya da seyyar saticilik gibi isleri

kisa araliklarla yapan kisiler bu kaliba uymaktadirlar.

2.7. KARIYER PLANLAMASINA ETKi EDEN FAKTORLER

2.7.1. Kariyer Planlamasinda Isletme Egitiminin Rolii

Ayakta kalmanin, etkin ve etkili olmanin, varligini en verimli sekilde siirdiirmenin ancak
egitim yoluyla, gelismeleri izlemek yoluyla olabilecegi anlasilmig bulunmaktadir. Bilgi toplumu
olarak adlandirilan giiniimiizde konumu ve isi ne olursa olsun tiim kisilerin ve kurumlarin egitim
ve gelisme ihtiyaglari giderek artmistir. Bu yiizden giinlimiizde isletmeler egitime ciddi biitgeler

| ayirmaktadir.

Egitim en yalin anlatimiyla, hayatin baslangici ile baglayan ve hayat boyunca devam eden
bir bilgileﬁme siireci olarak degerlendirilebilir. Egitim genis anlami ile bireyin en basta
kendisine, yakin ¢evresine ve topluma uyum saglamasi igin gereken bilgi, beceri ve
aligkanliklarin kazandirilmasini saglamaktadir.

Modern  yonetim  anlayisinda  igletmelerin  insan  kaynaklarindan  etkinlikle
yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek orgiitsel etkinlik,
gerekse personel tatmini acisindan oldukga bilyiik 6nem tagimaktadir (Uyargil, 1994).

Kariyer planlamasida ve yonetiminde hem birey, hem de orgiit her biri farkli alanlarda
sorumludurlar. Burada 6nemli olan isletmenin ihtiyaci ile kisilerin beklentileri arasinda denge

olusturmak ve her ikisini de karsilamaktir. Calisanlarin istek ve yetenekleri belirlemede,
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danismanhik yoluyla belirli bir kariyer icin ne tiir egitim ve gelisime ihtiya¢ oldugu

belirlenmelidir.

2.7.2. Kariyer Planlamasma Globallesmenin Etkisi

[sletmelerin global kosullarla rekabet edebilmeleri igin yetismis insan giiciine ihtiyaci
vardir. Bu da isletmeleri egitim, bilginin yayginlastirilmasi, iletisim stratejilerinin herkes
tarafindan belirlenmesi ve hedef odakli ¢alisma kosullarint 6ncelik vermeye yonlendirmektedir.
Performans ve kariyer yonetimi insan kaynaklarinin oncelikli konular1 arasinda yer almaya
baslamaktadir. _

Organizasyonlarin etkinliginin ve verimliliginin, insan kaynaklar1 yonetimi ile olan
dogrudan bégmtlsl iyice anlasildi. Bu durum stirdiikge, insan kaynaklari yoneticileri
organizasyonlarin daha {ist kademelerine yﬁksélecektir. Bu bir evrimdir ve evrimle siireci
dinamik ve kesintisiz bir sekilde devam edecektir (Tutar, 2000).

Kariyer planlamanin yerini globallesen pazarlarda yetenek planlamanin aldigim
soyleyebiliriz. Kariyer planlama bir pozisyon planlama hareketi iken, yetenek planlama gelecekte

ihtiya¢ duyulacak yetenekleri gelistirmektir.

2.7.3. Kariyer Planlamasinda Bir Ornek Yol Cizimi ,

Kariyer planlamasi konusunda pek ¢ok insanin karsilastigi engellerden biri de, gelecekte
karsilasabilecek cesitli is segeneklerinde toplanan belirsizlikleri agik hale getirmek igin izlenecek
diistince sekline uygun bir yaklagim gelistirilmesidir. )

Kariyer planlamasi sadece gengler ya da islerinden ayrilanlar i¢in degildir. Pek ¢ok kisi,
caligma hayatinda kariyerini defalarca yeniden diistinmek zorundadir.

Kariyer planlamasina yonelik bir girisim, kendinize ve is pazarina yogunlagsan ogeler
icermektedir. Bu noktada yararlanabilecek iskelet, kisilerin ilk olarak kendileri ile ilgili

diistinmelerini saglayacaktir.

2.7.4. Kariyer Planlamanimm Olumlu ve Olumsuz Etkisi
2.7.4.1. Kariyer Planlamanin Olumlu Etkileri
Kariyer planlamasi, tam olarak basarinin garantisi degildir. Ancak kariyer planlamasi

olmadan ortaya ¢ikan kariyer firsatlart i¢in bireylerin agik olan kadrolara yerlestirilmesi ¢ok
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zaman almaktadir. Bu durum, insan kaynaklarl departmanini da etkisiz hale getirmektedir. Bu
nedenle kariyer planlamasi uygulamalari son derece énemli ve gereklidir. '
Kariyer planlamasi; calisanin belirledigi se¢ime, isletmenin saghkli bir bigimde uyum
gostermesi ve bu yolla ¢aliganin yeterlilik ve kendine saygi gibi ihtiyaglarinin kargilanmasini
saglayan bir sistemdir. Calisanin belirli amag ve ihtiyaclarinin yani sira toplumsal ihtiyaglarina
da cevap verebilmek icin isletmelerde kariyer planlama sisteminin olmasi gereklidir; ayrica hem

isletmeye, hem de caligsanlara birgok katki saglamaktadir.

2.7.4.1.1. Kariyer Planlamasin Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi faydalari su sekilde siralayabiliriz (Aytag, 2005;
143; Werther ve Davis, 1996; 383):

*Uluslararasi istihdami kolaylastirmak: Global isletmeler, 6rnegin ¢okuluslu isletmeler;
kariyer planlamasini, gahsan]arth denizasirt {ilkelere  tayinlerini olusturmak ve onlar1 yeni
ortamlara hazirlamaya yardimeir olmak i¢in kullanmaktadir.

*Stoklar1 azaltmak: Kariyer planlamasi olmaksizin personel birikimlerini saglamak
kolaydir. Ancak kariyer planlamasi galisanlara, yoneticilere ve insan kaynaklari departmanina
calisanlarin kalifiye olmast konusunda gerekli uyarima sebep olmaktadir.

*Esit ise esit iicret vermek: Kariyer planlama sistemi, performans degerleme yontemi
aractligiyla esit ¢alisanlara esit icret denmesine olanak saglamaktadxr.

*Orgiitsel hareketliligi saglamak: Kariyer planlama, isletmedeki tiim calisanlarin yatay ve
dikey hareket etme olanagina sahip olmasini hedeflemektedir.

«Is degistirmeleri azaltmak ve is sadakatini saglamak: Kisilerin kariyeri icin ilgi ve
dikkati artirmak, orglitsel sadakati meydana getirir. Bu durum, g¢alisanlarin is degistirmelerini
azaltir ve gli¢siiz, verimsiz ¢alisanlarin gozden ¢ikarilmasina yardimcei olmaktadir.

*Isletme ici kadrolasma ihtiyaclarim diizenlemek: Kariyer planlama sistemi eleman
almay1 gergek ihtiyaglara dayandirma olanagi saglamaktadir. Bir isletmede eleman almay1 gercek
ihtiyaglara dayandirabilmek icin o isletmede yapilacak islerin neler oldugunun &6nceden
ayrintilartyla bilinmesi gerekir. Ayrintili is tanimlari, 6nemli bir yon gosterici niteligi
tasimaktadir.

*Personel degerlendirmesinde nesnel 6nem tasir: “Kariyer planlama sistemi personel

degerlendirilmesinde nesnel bir ol¢iit saglamaktadir. Caliganlarin yapacagi isler agik bir bi¢imde
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belli oldugu i¢in ¢aliganlar kendilerinden neler beklendigini dnceden bilmektedirler. Boylelikle
yoneticiler de c¢alisanlarin basari derecelerini saptayabilme olanagini elde ederler. Kariyer
planlama sistemi, ¢aliganlarin 6zelliklerinden yoneticilerin daha iyi haberdar olmasini saglar.
Ayrica kariyer planlamasi yapilan isletmelerde, is analizi ile atanacak kadro gérevleri ve bu
gorevlere atanabilmek i¢in gereken niteliklerin neler oldugu agik, kesin ve baglayicr bicimde
onceden belirtildigi icin giris sirasinda oznel yargilara yer verilmez. Bu da atamalarda
kéylrlcxllga olanak vermeyen ya da en az diizeye indiren bir nesnellik saglar” (Uyargil, 1994; 7).

*Terfi edecek personeli belirlemek: Emeklilik, istifa veya orgiitsel genisleme sebebiyle
isletme icinde agilacak kadrolara, terfi edebilecek yetenekli personelin yerlestirilmesine ve
gelistirilmes.ine yardimct olur.

“Isgiicii cesitliligine yardime1 olmak: Kariyer planlamasi ile calisanlarm mesleki
formasyonlart ¢esitlendirilir. Bireylerin o6rgilitsel beklentileri 6grenilerek, kendi kendilerini
gelistirme ve yetistirme imkani saglanir.

*Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak: Kariyer planlama, isgiici planlari
iginde i¢ kadrolar ve insan kaynaklari planlari ile bireysel kariyer planlamasim eslestirerek, agik
kadrolara doldurulacak yetenekli elemanlarin yerlesimini ve Orgiitsel yedekleme stratejisini
saglar. '

*Hedef belirlemeyi kolaylastirmak: Kariyer planlama, iyi tasarlanmig ve uygulanmis bir
perforrﬁans sistemini zorunlu kilarak, mevcut islerden yola ¢ikip gelecege yonelik planlama
yapmayi kolaylastirir.

*Yer planlamasm olusturmak: Kariyer planlama, isletme igindeki igyerlerinin sayisina
dayandirilarak personel ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer planlamasinin olusumuna
katkida bulunur.

*Kariyer planlama; performans degerlendirme, egitim ve gelistirmenin, performansi
harekete gegirmenin, tcretlendirme, kisisel ihtiya¢ ve planlar ile ilgili diger sistemlerin nasil
yapilacagi hakkinda yonetime firsat verir.

Kariyer planlama, ¢alisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi

kullanilmasi i¢in ekip olusturmaya yardimci olur.
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Biitlin bu faydalarin yan sira, kariyer planlamasi isgiiciiniin daha kaliteli olmasin1 saglar.
Calisanlarin isten kaytarma ve devamsizliklari azalir, buna karsilik ¢alisma istekleri artar.
Kariyer planlama nedeniyle isten ¢ikarilmalarin azalmasi sonucunda, yeni ise girenlerin

yetistirilmesinde harcanan paradan tasarruf saglanmig olur.

2.7.4.1.2. Kariyer Planlamasmnin Bireylere Sagladigi Faydalar

Kariyer planlamasinin bireye sagladig faydalari su gekilde siralayabiliriz (Yilmaz, 2006):

*Terfi edebilir personeli gelistirmek: Kariyer planlamasi, isletme iginde terfi etme olanagi
yarattigindan, c¢alisanlara yiikselme firsati saglar ve c¢alisanlarin isletme i¢i beklentilerini
gelistirmeye yardimect olur.

‘Personelin potansiyelini ortaya ¢ikarmak: Kariyer planlamasi, personelin spesifik
konularda kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel yeteneklerinin harekete gegirmelerini
saglar. '

*Personelin ihtiya¢larimi tatmin etmek ve verimliligi artirmak: Kariyer planlamasi,
calisanlarin gereksinmelerinin (prestij, ‘saygmhk, taninma, kendini gergeklestirme gibi) tatmin
edilmesini kolaylastirir.Daha iyi bir is, daha ¢ok para ve artan sorumluluk; personelin hareketlilik
ve verimlilik artirma becerisini de beraberinde getirir.

*Gelismeyi kolaylastirmak: Kariyer planlamasi, farkli egitim ve ge¢misleri olan kisilere,
farkli bigimlerde kariyer planlama destegi vererek isletmeyle Ozdeslesmelerini ve
biitiinlesmelerini saglar. |

Kisisel gelisimi artirir.

*Cahsanlar, kariyer hedefleri dogrultusunda tiim potansiyellerini ortaya koymasi igin
motive eder ve ilerlemelerini saglar.

*Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yéneticilerin haberdar olmasim
saglar.

Calisanlarin potansiyel yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek i¢in ¢alisanlar
tesvik eder.Calisanin isinden doyum almasint saglayarak, kisinin kendi gii¢lii hissetmesine yol
agar.

Kisaca ifade etmek gerekirse, kariyer planlamasi bireyleri psiko-sosyal doyuma ulastirir.

73



2.7.4.2. Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamasinin, hem isletmeye hem de bireye pozitif etkisi olmasina ragmen; negatif
etkisinin oldugundan da séz etmek miimkiindiir. Ozellikle bazi yoneticiler kariyer planlamanin,
isletmenin isgiiciinii artiracagini ve danigman kullanimi ile hizmet i¢i egitim harcamalarinin
artmasinin da biitcede agir yiik olusturacagim diisinmekte ve bu nedenle kariyer planlama
calismalarini uygulamaktan korkmaktadirlar. Ancak insana yapilacak bir yatirimin en kisa siirede
isletme bagarisini artiracag1 unutulmamasi ve tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir gergektir.

Kariyer planlamasinin en tehlikeli yonti, birey tizerinde birakacagl olumsuz etkilerdir.
- Ciinkii kariyer planlamasi, ¢alisanlarm beklentilerinin artmasina, stres ve gerginlige yol agabilir.
Her ne kadar workshéplar', isyeri el kitaplart ve damigsmanlar kariyer planlamasi ile ilgili
konularda bireyi hazirlasa da; bireyin kariyer kararimin belirsizligi, yasamlariyla ilgili farkl
beklentileri, kigisel baskilar ve zaaflar bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. Bu
durumda, artan béklentilerin sebep oldugu endise, calisanlarin motivasyonunu artirabiliyorsa
yararlidir. Ancak isletme tarafindan karsilanamayan beklentiler; bireylerde diis kirikligi, moral
bozuklugu yaratip strese yol aciyorsa isletmeye baglihgr azaltacaktir. Sonug olarak motivasyonu
ve performansi azalan, isten bekledigi doyumu alamayan kisi, baska bir yerde is aramaya
yonelecektir (Uyargil, 1994).

Etkili bir kariyer planlamada, daha gergeke¢i beklentiler gelistirmek gerekir. Eger kariyer
planlamas1 bireyin terfi ettirilmesinden ¢ok, mevcut potansiyel gelisimine dayalt bir kariyer
hareketi iizerine odaklasirsa daha gergekgi bir kariyer beklentisi yaratilarak, hayal kirikhigi ve
hosnutsuzluk gibi durumlar Onlenmis olacaktir. Sekil 10°da da goriildiigti gibi calisanlarin
gergekei beklentileri; isletmeyi kariyer kaynaklarinin daha etkili kullanimma yoneltecek ve

bireysel yetenege yonelik daha etkili bir kariyer planlamasmin gelistirilmesine yol agacaktir
(Aytag, 2005):
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Sekil 10: Kariyer Planlamasmnin Birey Uzerindeki Etkisi
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Kaynak: James W. Walker, Human Resource Planning, Mc Graw Hill, USA, 1980, s.
349°dan aktaran Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yoénetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi
Sorunlari, Ezgi Kitabevi,Bursa, 2005; 147

3. KARIYER GELISTIRME
3.1. KARIYER GELISTIRMENIN ANLAMI

Kariyer gelistirme, kariyer planlama faaliyetlerinin sonug ve etkilerinin hem bireysel hem
de orgiitsel bakis agisiyla elde edilen goriiniimiidiir. Orgiitler bu sonuglarin birey ve is uyumunun
saglamasini isterler. Bireyler ise sonuglarin, birey i¢in onem derecesine gore siralanmasini ve
ulagmak istedikleri hedeflere bagli olmasini isterler.

Bu yoniiyle, genel olarak, orgiitlerdeki kariyer gelistirme siireglerinden hedeflenen; bireyin
sahip oldugu yeteneklerini gelistirerek, onu, hem bireysel hem de orgiitsel amaglar igin
degerlendirmesidir. Bu yonde, 6rgiit icindeki her bireye gesitli destekler saglanmaktadir. Bu
destekler, Orgiitiin i¢ bilinyesinde yapilabilecegi gibi, kisinin kendi kariyerini y6netmesi ve
bireysel kariyer planlamasinda sahip oldugu yeteneklerini kullanarak gergeklestirmesi ile de

mimkiindir ( Aytag, 2005). Buna gore; orgiitler, personelin secimlerini saglamakla kalmayip,
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daha da onemlisi onlarin kisisel doyumlar1 ve 6zlemlerinin gerceklesmesini saglayan bir kaynak
ozelligi de tasimaktadir. Bu siiregte, ayn1 zamanda, personel hem ¢esitli kariyer firsatlarindan
hem de 6rgiitce saglanan ddiillerden yararlanmaktadir. Orgiitsel boyuttaki bu iliskiyi, bireylerin
niteliklerinin arttirilmasina paralel etkin bir siire¢ olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin kendine 6zgii sorun, fema ve gOrevler biitlinii ile
ayrilabilecek asamalar serisi boyunca stirekli kendilerini gelistirmeleri ve rgiitiin ¢alisanlarina
bu konuda sundugu resmi tekniklerdir. ‘ |

Kariyer gelistirme, personelin becerilerini, kisiligini, yeteneklerini gelistirebilecekleri
sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siirecleridir. Bireylerin is yasamlarinda kendilerini
gelistirebilmeleri ve ilerleme ¢abalarinin olmasi ve yine bireylerin belirledikleri meslek tercihine,
orgiit yonetiminin katki sagladigr bilingli (sistematik) faaliyetler olarak fammlanmaktadlr
(Odabagi, 2008).

Orgiitsel kariyer gelistirme kavrami, bireyin sahsi ihtiyagiany]a Orgiitlin isgiicti ihtiyaclari
arasinda baglanti kurmak i¢in kullanilmaktadir. Bireyin sahsi gelecek planlarinin olusumu igin
orgiitlerin igsel ihtiyaclari ve stratejileri birer proses olarak degerlendirilmektedir. Giiniimiizde
birey ve orgiit arasinda kariyer gelisimiyle alakali olarak belli basli 3 olusumdan sz edilmektedir
(Balta, 2007):

Birincisi; gelisim duragan degil siirekli bir siiregtir. Ideal olan bu siirecin insan kaynaklar1
yapisiyla, politik yapiyla ve orgiittin prosediirleriyle entegre olmasidir. Bu sekildeki bir
entegrasyon ¢ok onemli stratejik avantajlar kazandirir. Cogu orgiit kariyer gelisim sistemleriyle
insan kaynaklar: arasinda iliski kurduklari takdirde daha sagliklt bir sonug ve siirekli bir ilerleme
kaydettiklerini gormiislerdir.

Ikincisi; calisanlar, yoneticiler ve Orgiit kariyer gelisim sisteminde 6nemli gorevler
stlenmiglerdir. Calisanlarin bu siiregte tizerine diisen sorumluluklar, kendilerinin bireysel
gelisimlerini saglamak ve orgiitiin gegerli planlarini uygulamaktir. Yoneticiler ise ¢alisanlarina
destek olarak orgiitiin ihtiyaglarinin belirlenmesinde rol oynarlar. Orgiit ise siire¢ i¢in gerekli
olan arag, kaynak ve yapiy1 tedarik etmelidir.

Ugtinciisii ise kariyer gelistirme sisteminin kendisini ifade etmektedir.

Dolayisiyla kariyer gelistirme i¢in kisaca, belirlenen yolda yiiriiyebilmenin anahtari ve ya

bu yolda ilerleyebilmek i¢in gerekli olan materyallerin toplanmast stirecidir diyebiliriz. Kariyer
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gelistirme siireci deneyim ve bilgiye baglantili olarak ortaya ¢ikar ve bu sayede bireysel ve

orgiitsel amaglara gore belirlenen stratejilerin hayata aktarilmasina firsat verir.

3.2. KARIYER GELISTIRMENIN ONEMI

Zamanin hizla aktig1 giiniimiizde, bireylerin is diinyasinda karsilagtiklar ve onlart kusatan
¢ok cesitli kariyer problemlerini ¢6zmeye dayanan bir yapi sunabilecek teorilere ihtiya¢ vardir.
Iyi bir kariyer gelistirme teorisi, kariyer danismalarina kilavuz olabilecek veya bilgi verecek -bu
bilgiler kaliplasmis olmamali, bireylere kariyerleri konusunda yon verecek nitelikte hazirlanmal
ve kisilerin yaraticih@mi ortaya g¢ikarabilmeli- bir yaklagim iginde olmalidir. Uzun siireli bir
yaklagimla kariyere odaklanmak, oOrgiitin insan kaynaklarinin yonetilmesindeki etkililigini
artirabilir ( Argon vd., 2004 ). Glnimiiz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan
kaynaklarindan etkinlikle yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri,
gerek orgiitsel etkinlik, gerekse is goren tatmini agisindan oldukca bﬁyijk Onem tasimaktadir.

Is kaybmimn hem ekonomik hem de psikolojik olarak yarattig olumsuz etkiler g6z Oniine
alindiginda kariyer gelistirme ¢alismalar1 bireye bagimsiz ve yaratici bir faktor olarak orgiitiin
faaliyet gosterdigi alanda yer almasi firsatim taniyabilmektedir. Calisanlarin kendilerinin
gercekten kim olduklarin fark etmelerinde, neler yapabileceklerinin yardimer kaynaklar

vasitasiyla gosterilmesinde ve yanlis bilgilere odaklanmamalarinin saglanmasinda ¢ok nemli bir

yeri vardir.

3.2.1. Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi

Kariyer gelisimi bireyle baslar. Her birey kendi kariyer gelisiminden sorumludur. Bireysel
kariyer gelistirme; kisilerin en bliylik hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasmak i¢in ne
yapmalarr gerektigini karsilastirmak iizere birey tizerinde odaklasir. Orgiitsel kariyer gelistirme
bireyin orgiitsel ihtiyaglarini karsilamak olarak goriilmesine ragmen, bireysel kariyer gelistirme
her bireyin isteki kariyerini ve orgiit disindaki hayatini, yasam stilini de kapsar. Personelin
niteliklerini artirmak amacinda olan kariyer gelistirme programlarindan her ¢alisaninin farkli
beklentileri olabilmesi ihtimaline ragmen, genel olarak uygulamalara bakildiginda, bu

programlarin bireyin isten bekledigi kisisel tatmini artirdig1 goriilmektedir.
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Etkin bir kariyer gelistirme, birey igin giinlimiizde son derece onemlidir. Ornegin;
kariyerinde yakaladigi firsat degisiklikleri sonucu birey, kariyer repertuarna yeni beceriler
eklemeyi tasarlar (Donohue, 2007). |

Kariyer politikalar1 hem orgiitlerin, hem de ¢alisanlarin amaclarina ulasinalarma katkida
bulunacaktir. Calisanlarin ise girdigi andan itibaren hedefledikleri amaglara ulagmak igin gerekli
egitim gelistirme programlari yoluyla hedeflerine yonelmeleri, psikolojik olarak bireye dnemli

bir doyum kaynagi saglayacaktir.

3.2.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit Acistndan Onemi

Orpen (1994)’a gore; orgiitlerde kariyer gelistirme, ¢alisanlarin  kariyer etkinligini
gelistirmek i¢in organizasyon tarafindan konan gesitli politika ve uygulamalari kapsar. Bu agidan
bakildiginda caliganlarin kendi kariyerlerinden ne istedikleri, kariyer firsatlari, ¢alisanlarin bu
firsatlari nasil arzuladiklari ve kariyer yonetimi programinin degerlendirilmesi gibi 6zellikleri
icerir. | '

Orgiitlerin, calisanlarmin  orgiit - icindeki gelisim ve yiikselmelerini planlamasi ve
gelistirmesi gerekmektedir. Bu nedenle 6zellikle personeline 6nem veren ve ise bagliligim
arttirip orgiitte tutmayr amag edinen Grgtitlerde kariyer gelistirme konusunun 6nemli hale geldigi
ifade gdilebilir ( Soysal ve Bakan, 2003).

Orgiitsel kariyer siireci, kariyer planlari ile sekillenirken, bu planlar kariyer gelistirme
programlari ile uygulanir ve korunur. Orgiitsel kariyer gelisiminde kurum tarafindan, galisanlarin
kariyer planlarina destek saglanmasi amaglanir. Orgiitte bos pozisyonlarin doldurulmasi kadar
g:ahsanlarm kariyer hedefleri de g6z oniinde bulundurulmalidir. Calisanlarin degisenb talepleri,
basarili olanlarin orgiit icinde tutulmasi, terfi ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve
gelistirilmesi konularmin birgok Orglitte kariyer gelisim ve yoOnetiminin insan kaynaklari
planlamasinda énemli bir yer tutmasina yol agmaktadir.

Yonetimin 6nemli sorumluluklarindan biri de tiim potansiyellerinden faydalanacak sekilde
calisanlart gelistirmektir. Orgiitiin biiylimesi ve siirekli degismesi, ydneticileri, insanlari
gelistirmeye ve onlar1 anahtar pozisyonlara yerlestirmeye 6nem vermelerine neden olmaktadir.
Kariyer politikalarini uygulayan isletmelerin kisa zamanda gerek y6netim, gerek iiretim, gerekse
planlama programlarinda daha basarilt olacagint s6ylemek miimkiindiir. Kariyer gelistirme

¢abasi, stratejik insan kaynaklar1 planlamasini ihtiva eder. Uzun donemde gerekli olan kadro
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degisikliginin yaratilmasina katkida bulunur. Bireylerin ihtiyaglarini siraya koymada, hedeflerini

belirlemede onlara yardimci olur. Caliganin 6rgiitte degismekte olan kadro talebini kargilama

ihtimalini artirir.

3.3. KARIYER GELISTIRME SISTEMI

Giintimiizde kariyer gelistirme sistemi, bireysel agidan bakildiginda isgiicii piyasasina ortak
olmak, &rgiit agisindan ise kalifiye personelin orgiitte istihdam edilmesini saglama ve ondan daha
fazla faydalanma konularinda olduk¢a dnemli bir stiregtir. Cagin gereklerine paralel olarak, orgiit
calisanlarmin ortaya koydugu bilginin stirekli gelisim odakli olmas1 ve bilgiyi kullanan, gelistiren
personelin giiniimiizde entelektiiel sermaye olarak tanimlanmasi, insan kaynagmin daha kritik
roller iistelenmesi sonuglarini ortaya g¢ikarmustir. Dolayisiyla isgliclinden etkin bir sekilde
yararlanmak ve Orglit igindeki bilgi sinerjisini siirekli olarak canh tutabilmek, ancak kariyer
gelistirme siirecinin orgiit tarafindan etkin olarak kullanilabilmesine baglhidir (Aytag, 2005).

Kariyer gelistirmenin en 6nemli araglarindan biri egitimdir. Orgiitler rekabet Ustﬁnlﬁgﬁnﬁ
saglamak icin doért alan ile miicadele etmek Zorunda kalirlar. Bunlar; kalite {istinltigi, kiiresel
diisiinme, yiiksek performansli galigma sistemi miicadelesi ve sosyal miicadeledir. Kiiresel
miicadele, kiiresel pazarlara agilmayi ve yabanci yerlerde calismaya hazirlanmay: gerektirir.
- Kalite mijcadeles‘i, miisteri, hizmet ve {iriin ihtiyaglarini karsilamayi gerektirir. Sosyal miicadele,
| farkli isgiiciinii yonetmeyi ve personelin okuma, yazma ve matematik becerilerini gelistirmeyi
gerektirir. Yiiksek performansh is sistemi miicadelesi, yeni teknolojilere ve is dizaynina entegre
olmay1 gerektirir. Her bir alanin istesinden gelmedeki giigliik, rekabet egitim ihtiyaglarim
gosterir. Ancak ne yazik ki bugiin pek ¢ok orgiit, orgiitsel egitimi yalnizea ise ilk giris
asamasindaki oryantasyon egitimi ile sinirli tutmaktadir veya daha sonraki donemlerde yapilan is
rotasyonu etkinlikleri planli bir egitim siireci olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarinin
egitimine agirlik vermeleri ve bu egitimin rgiite geri doniigiimiinii takip etmeleri gerekmektedir.
Alman egitimler bireyin isine katki saglamali ve bireyin edindigi bilgileri isine yansitip
yansitmadigi izlenmelidir. Kisacast egitimin etkinliginin olglilmesi sarttir. Egitim faaliyetleri
bireyin ve drgiitiin ortak amaca daha hizli ilerlemelerini saglar ( Balta, 2007 ).

Kariyer gelistirmenin Orgiit igindeki ayrilmaz pargast performans degerlendirme
uygulamalaridir. Bireylerin rgiite sagladiklari katkinin l¢timii ve bireyin orgiitiin ihtiyaglarina

ne derecede yanit verebildiginin bir tiir cevabidir. Birey kendisi i¢in belirlenen performans
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beklentilerini basarlylé gerceklestirdiginde genellikle; takdir, iyi bir not, licrette artis ya da
promosyén ile ddiillendirilir. Eger bireyin performans beklentileri makul diizeyde ise bunlarin
gergeklesmesi durumunda Kisisel tatmine ulagacaktir. Bunun aksi bir sekilde beklentiler yiiksek
seviyede ise, birey kisisel performans ve becerilerinin gerisinde kalacaktir ve performansi
giderek diigecektir.

Kariyer gelistirme, etkin bir kariyer planlama stirecini gerekli kilar. Gerek bireylere yol
gosterme ve destek olma, gerekse orgiitsel kariyer yonetimi anlayisinda ilerleme saglanmasinda
kariyer yonetimi siirecinin aktiflik kazanmasimni ve orgiit iginde bireylerin izleyecegi kariyer
yollarmin belirlenmesini miimkiin kilmaya yarar. Yonetim faktorli, yoneticilik ve liderlik
anlayislari kariyer gelistirme siirecinin birer sonucudur demek yanlis olmamaktadir. Dolayisiyla,
kariyer gelistirme kavrami modern yonetim anlayisinin da gelistirilmesine ortam hazirlamustir.

Ayrica bireylerin i3 memnuniyetini ve siirekli dgrenme ihtiyaglarin ortayei koymast
bakimindan da orglitlin oynadlgi roltin gegerliliginin ve basarisinin gostergesidir (Odabasi,
2008). Orgiitsel kariyer gelistirme siirecinde insan kaynaklari fonksiyonlarinin her birinden
edinilen veriler 1s181inda, orgiitsel amag:lara ulagmak adina bireysel kariyerin gelisiminin orgiit

tarafindan desteklenerek gelistirilmesi s6z konusudur.

3.3.1. Kariyer Geliétirme Sisteminin Uygulanmasi

Kariyer gelistirme sistemi, calisanlarin amaglariyla 6rgiitiin amaglar1 arasinda uyum
olusturarak, ortak bir ¢aba ile ¢calisanlarin kariyer gelisimini saglamayi hedefler. Kariyer gelisimi,
bireyin inisiyatifinde olan bireysel faaliyetler (kariyer planlama) ile orgiitsel faaliyetler( kariyer
yonetimi) arasinda bir uyum saglanarak bagarilabilir. iki koldan ilerleyen bu faaliyetler bir arada
“kariyer gelistirme” olarak adlandurilir. Dolayisiyla, kariyer gelistirme, ¢alisanlarin Kariyerlerinin
yonetiminde yardimci olmak igin tasarlanan ve ¢alisanin tim ¢alisma hayatini kapsayan uzun
stireli bir stire¢ olup, kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi igin gereken program ve
faaliyetlerdir. Bu nedenle hem kariyer planlama hem de kariyer yonetimi islevleriyle yakindan
ilgilidir. |

Sekil 11°de gosterildigi gibi kariyer gelistirme siireci hem kariyer planlama hem de kariyer

yonetimi siiregleriyle tamamen baglantili ve tamamlayici bir nitelik kazanarak uygulanir.
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Sekil 11: Kariyer Gelistirme Sistemi
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Kaynak: (Balta, 2007; 84 )

Etkili bir kariyer gelistirme sisteminin uygulanirken ise dort agsama dikkati ¢ekmektedir. Bu
asamalar, analiz, tasarim, gelisim ve degerlemedir (Aytag, 2005; 212) :

1. Analiz agamasinda, farkli birimlerden segilen tyelerin olusturdugu tasarim ekibi,
gereksinmeler ve kaynaklart inceler. Sistemin hedefinin ne oldugu, sistemin neyi gerektirdigi,

¢alisanlarin hedefleri ile 6rgiitiin hedeflerinin neler oldugu arastirilir.
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2. Tasarim asamasinda, ekip yonetici ve galisan i¢in ne tiir egitim gerektigini ne tiir bir
destege ihtiya¢ bulundugunu inceler.

3. Gelistirme asamasinda, hazirlanan tasarim plani, sistemi tiretmekte kullamlir. Bireysel
amagclar, yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji ve planlar saptanir.

4. Degerleme asamasinda, 6nceden hazirlanan planlar uygulamaya konulur, aksakliklar
ortadan kaldirilmaya ¢aligilir.

Bu asamalarin yer aldigi bir yaklagim, ¢aliganlarin bagarilari i¢in neyin gerekli oldugunu

ortaya ¢ikarir.

3.3.2. Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlarn

Isletmelerdeki insan kaynaklari departmanlarinin en 6nemli sorumluluklarindan biri,
¢ahsanlarin tim potansiyellerinden yararlanacak sekilde onlari gelistirmektir. Organizasyonun
biiyiimesi ve silirekli degismesi, yoOneticilerin, insanlar1 gelistirmeye ve onlart anahtar
pozisyonlara yerlestirmeye 6nem vermelerine neden olmaktadir. Kariyer politikalarint uygulayan
isletmelerin iée, kisa zamanda gerek yonetim gerek {iretim gerekse planlama programlarmda daha
basarili olacagini sdylemek mumkiindiir. Boylelikle kariyer gelistirme ¢abasi, stratejik insan
kaynaklar planlamasini da igeren bir kavram olarak goriilebilir. Ayni zamanda kariyer
gelistirme, uzun donemde gerekli olan kadro degisikliginin yaratilmasina katkida bulunarak,
bireylerin ihtiyaglarini siraya koymada‘ve bedellerini belirlemede onlara yardimct olur. Diger
taraftan, ¢alisanin orgiitle butiinlesmesini, dogru insanin dogru ise yerlesmesini, kisaca, orgiitte
degismekte olan kadro talebini kargilama ihtimalini de artirir.

Kariyer gelistirmenin ¢alisanlarda asabiyeti azalttigi bagimsizlig1 arttirdigt ve ruhsal olarak
bir tatmin sagladig1 da ifade edilmektedir. Ayrica kariyer gelistirmenin, c¢alisma hayatinin
kalitesini yiikseltmesi, yetismis personelin orgiitte kalmasi, personelin niteliklerine uygun islere
yerlestirilmesi, kadin ve erkek personele esit is firsatlar saglamasi gibi konularda da 6nemli
faydalar sagladigi belirtilmektedir. Sonug olarak kariyer gelistirme ile, bireyin egilim, gelistirme
ve is tecriibesi yoluyla kariyerinin planlanmasi ve kariyerine iliskin yaptigi planlarin

gerceklesmesinin saglanmast amaglanmaktadir (Uyargil, 1994).
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3.4. KARIYER GELISTIRME STRATEJILERI-PROGRAMLARI

Gelecek hakkinda bildigimiz tek sey vardir. Mutlak surettev kendimizi uydurmak
durumunda kalacagimiz degimler olacaktir. Yarinin karmasik ve belirsiz is ortaminda basarili
olmak igin tek care, kariyer stratejileri gibi diistinmek ve hareket etmektir.

Hizli ve siirekli degisen cevre, isletmeleri de etkilemekte ve degisiklige zorlamaktadir.
[sletmeler varhiklarm siirdiirebilmek igin degisiklikleri 6nceden tahmin etmek ve acimasiz
rekabet ortaminda ustiinlik saglamak zorundadir. Bu anlamda strateji, isletme ile gevresi
arasindaki iliskileri analiz ederek isletmenin hedef ve amaglarinin belirlenmesi, bunlar
gerceklestirecek faaliyetlerin tespiti ve orgiitiin yeniden diizenlenerek gerekli kaynaklari tahsis
edilmesidir. Strateji, kelime anlami itibariyle, “sevketme, yoneltme, gonderme, gotiirme ve

glitme” demektir.

- 3.4.1. Kariyer Gelistirme Programlarmlh Amaglan

Kariyer gelistirme siiresince Orglite diisen sorumluluklarin yerine getirilmesi, kariyer
gelistirme faaliyetlerinin, bireylerin kariyer planlarin1 destekleyecek sekilde gerceklestirilmesi ve
bu planlarin orgiitle uyumlu hale getirilmesini saglayacak programlar yapmasit gerekmektedir.
Ancak, ‘birgok kurumda kariyer gelistirme programlarinin resmi olmayan bir sekilde, birbirinden
kopuk deneme asamasinda aktiviteler seklinde yapildigi ve bu programlarin etkili olup
olmadiklarinin degerlendinnésinin genellikle yapilmadigi belirtilmektedir. Birgok kurum,
genellikle kisa vadede kazanca doniisecek program ve aktivitelere yatirim yapmay1 tercih
etmektedir. Kariyer gelistirme gibi maliyetli-getiri hesab1 kolay yapilamayan, iiriinii kisa siirede
gozle goriilen kazang haline doniismeyen- bir insan kaynaklar1 aktivitesi olmasindan dolayi pek
cok érgiit tarafindan gereken ilgiyi gormemektedir. Ancak, ¢alisanlarin amag ve beklentileriyle
kurumun stratejilerini iceren kapsamli bir ihtiya¢ analizinden yola ¢ikarak gelistirilecek olan ve
de degerlendirme kriterleri ¢ok Onceden belirlenen bir kariyer planlama programinin birgok
olumlu sonuglart olacagi kuskusuzdur. Zira, yonetim tarafindan desteklenen gelisim programlari,
calisanlart i¢ ve dig caligabilirlikleri agisindan cesaretlendirecektir ( Verbruggen, Sels & Forrier,
2007).Tim bu olumlu sonuglarin ortaya cikarilabilmesi i¢in de kariyer gelistirme siirecinin
amacina tam olarak hizmet etmesi ve bu amacin da caliganlar tarafindan da bilinmesi, takip
edilmesi gerekmektedir. Bu sayede ¢alisan, Orgiit ikliminin, politikalarinin, is sisteminin kendi

tasarladig kariyer yollarina uygunlugunu test ederek ilerleme profilini ¢izebilir ve ya 6rgiitiin
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gelisim sistemini kendi ¢izgisiyle uyusup uyusmadigini gézlemleyerek kariyerini nerede devam
ettirecegi yoniinde kararlar verebilir.

Kariyer gelistirme programlarinin temel amaci; yoOnetimin g¢alisanlarina Kariyerlerini
gelistirmelerinde destek olmak olan, kariyer gelistirme programlarinin diger amaglarini sdyle
siralayabiliriz (Balta, 2007):

«Ozel kariyer gruplari da dahil olmak tizere, is gorenler arasinda esit calisma ve yiikselme
sansi yaratmak,

*Calisanlarinda kendi kariyerleri {izerinde kontrolleri olmasin1 saglayarak, is hayatinin
kalitesini yiikseltmek,

*Daha iyi nitelikli ve yetenekli personel i¢in rekabet ortami yaratmak,

*Calisandan daha etkin bir sekilde yararlanmak,

*Personel devir hizinin diistirmek,

*Calisanlarin degisen kosullara uyum saglayacak sekilde gelismelerini ve yeni nitelikler
kazanmalarini saglamak, '

~Vefimli]ik kayiplarini azaltmak, dikey hareketliligi saglamak igin is gérenlerin engellerini
asmalarina yardimcx olmak,

*Gelecekteki orgiitsel ihtiyaglart karsilamak i¢in bilgili yénetici ve yonetici

potansiyeli yaratmak, .

«Orgiit i¢inde is gorenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esnekliklerini

saglayacak bir 6rgit iklimi yaratmak,

«Is gorenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer hedefleri saptamalarina
yardime1 olmak ,

‘ *Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenilmesini saglamak,

*Orgiitte yaraticih@ gelistirmek.

Bu amaglar1 gerceklestirmek igin tasarlanan kariyer gelistirme programlarinin baslica
dayanaklari ise sunlardir(Balta, 2007) :

«[s gorenler i¢in i¢ kariyer gereksinimlerini belirlemede yardime1 olmak,

*[sletmede var olan kariyer firsatlarinm belirlenmesi, gelistirilmesi ve bunlarin is gérenlere
duyurulmas,

«[s gérenlerin yetenek ve nitelikleriyle kariyer firsatlarini biitiinlestirmek.
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Orgiitler, amaglarina ulagmak, bazi ihtiyaglarini karsilamak ve toplumsal isteklere cevap
vermek i¢in kariyer gelistirme programlar1 diizenlemektedir. Zira kariyer gelistirme her zaman
yalnizca bireye bagh olan bir olgu degildir. Orgiit ve ¢alisanlar kariyer gelistirme de birbirlerinin
ortaklaridir. Burada calisanlar kapasitelerinin ve yeteneklerinin ne oldugundan ve kendilerini
yeni sorumluluklara hazirlamaktan sorumludurlar.

Orgiitler tim bu amaglara ulasmak ve bu kazanimlari elde etmek amaciyla birtakim kariyer
programlarint benimsemistir. Calisanlarin kariyerlerine yardimer olmak igin orgiitler kariyer
gelistirme programi uygularlar.

Orgiitler, daha istikrarli olarak hareket etmek ve galisanlari igin vazgegilmez olunmayi
saglamak i¢in, kariyer programlarindan ozellikle yararlanmaktadirlar. Ancak bu programlar da
hedefledikleri amaglara hizmet etmek ve orgiitiin tim diger sistemleri ve alt sistemleri ile

dayanigma ve birlik icinde yiiriitilmek zorundadir.

3.4.2. Bashca Kariyer Gelistirme Programlari

3.4.2.1. Kariyer Yonlendirme Merkezleri

Kariyer merkezleri kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere egitim ve
danismanhk hizmetleri veren orgiit i¢i kuruluslardir. Bu merkezler kariyer damismanlii ve
rehberliginin geligmis, iglevsel hizmetler Ustlenmis ve kurumsallagmis bigimidir. Kariyer
merkezleri, ¢alisanlarin becerilerini, ilgilerini, deger ve diigtincelerini degerlendirmektedirler.
Kariyer merkezlerinin baslica hizmetleri; ¢alisanlarin kariyer gelistirme faaliyetlerini yiiriitmek,
degerlendirme araglarini saglamak, miilakatlar yapmak, cesitli bilgisayar programlari, yazih ve
gorsel kaynaklar vasitasiyla bilgi kaynaklarini olusturmak, grup atdlyelerini (workshoplar), drgiit

ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlarimi diizenlemek seklinde siralanmaktadir ( Aytag,
2005).

3.4.2.2. Kariyer Danismanhgi (Mentorluk)

Kariyer damismanhg, Kkisilerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak, kisilere organizasyon
ierisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollar1 ve gereklilikleri hakkinda bilgi verilmesidir
(Ozden, 2007). Yontem olmaktan ¢ok genellikle kariyer gelisim siirecini kolaylastirict bir

midahale veya arag olarak degerlendirilmektedir ( Demirbilek, 1994).
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Kariyer danismanligimin hedefleri ‘insanlara meslek segiminde yardimci olmak, meslekte yeni
pozisyon alanlara ve kariyer olasiliklari, gelisimi konularinda destek olmaktir. Kariyer gelistirme
araci olarak kariyer danismanliginda, isletmenin bu isle gdrevlendirilen bir tiyesi, ¢aliganlarin
kariyer hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in onlarla birlikte ¢alisarak planlar yapar. Bu hedefler
calisanin performans de@erleme sonuglarina gore ¢esitli gorlismelerden sonra saptanir ve bu
goriismelerle ¢aliganlar ilerleme firsatlarini ditstinmeye yoneltilir (Anafarta, 2002; 118).

Orgiitlerde mentor olarak tanimlanan ve akil hocahgi vazifesini gdren bu kariyer
danismanlarinin, kisilerin kariyer gelistirmelerinde siirekliligi olan bir danigmanlik niteliginde

caligtiklart gérﬁlmektedir.

3.4.2.3. Kariyer Atolyeleri (Workshops)

Kariyér atolyeleri, ¢aliganlarin kariyer planlarini degerlendirirken, diger ¢alisanlardan da
bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklarla alistirmalarina yardimer olur. Bu
atolyelerde yoneticilerin bir araya gelecegi gruplarda problemler ve katilimcilarin beklentileri
aciklanir (Odabasi, 2008). Orgiitlerin kariyer sonu atdlyeleri hizmeti saglamasiyla ¢alisanlarin
emeklilige hazirligi icin kismen yararli katkilar saglanabilir. Atolye ¢alismalar: bireylerin kariyer
gelismelerine yardimci olmak (Varol, 2001) ve orgiitte kalma siiresini bu gelismelerine bagl
olarak uzatmak amacindadir (Aytag, 2005). Ozet olarak bu atdlyeler calisanlarm kendini
kesfetmesi ve kisinin gosterdigi aktivitelerle drgiitiin bireyi tanimasinin karsilagtirmasini yaparak
farklarini ortaya koyar. Bir diger ifade ile bu atolyeler, bireyin kariyerinin nasil gelistirilecegi
noktasina yonelir.

Cogunlukla caliganlara orgiit destekli seminerler bigiminde sunularak ele alinir. Bu
seminerler yoneticilerin geribildirim almasini kolaylastirmasiyla onlarin hareket tarzlarini

segmelerinde kolaylik sagladigr gibi, ayni zamanda g¢alisanlarin da katilimiyla bireysel gelisimin

saglanmasina olanak tanimaktadir.

3.4.2.4. Egitim ve Gelistirme Programlari

Bilgi toplumunda konumu ve isi her ne olursa olsun kisilerin ve orgiitlerin egitim ve
gelisme ihtiyaglart giin gectikge artmaktadir. Bu gelismeler ¢ercevesinde birgok orgiit de
personelinin egitim ve gelismesine biiyiik yatirimlar yapmaktadir ve giiniin gelisen ve degisen
kosullarmna uygun, esnek egitim programlari uygulayarak ¢alisanlarin sikilmadan, istekli bir

sekilde takip edebilecekleri bir 6grenme ortami olusturmaktadir (Eryigit, 2007).
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Kariyer yonetimi yaklasimlarindan, 6rgiitiin birey tizerinden odaklastigi kariyer yonetimi
yaklasimlan iginde de yer alan bu egitim ve gelistirme faaliyetleri, orgiitlin o anki ihtiyacina ve
hizmetin nereden alinacagma bagh olarak gerek orgiitiin iginde, gerekse de disinda
gerceklestirilebilmektedir.

Etkili bir kariyer gelistirme programi; is basinda egitim ve gelistirmeyi, teknik beceri
egitimini, isletme igindeki personel tarafindan verilen egitim ve beceri kurslarini veya {iniversite
ogretim liyeleri veya dzel danismanlar tarafindan saglanan kurslar1 kapsar.

Egitim aktiviteleri, calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek amaci ile bilgi, beceri ve
davranislarda istenen .y(inde degisiklik yaratan faaliyetler oldugundan isletmeler i¢in bitylik 6nem
tastmaktadir. Egitim ve gelistirme programlarinin bagarili olabilmesi igin ¢alisanlar motive
edilmeli, geri besleme ile egitim gliglendirilmeli, gbrévlere yonelik pratik calismalar yapilmali ve

Ogrenilenlerin ise aktarilabilir olmasina dikkat edilmelidir (Sahindz, 2006).

3.4.2.5. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, kisilerin basitlestirilmis ¢esitli islerde birbirinin ard1 sira ¢aligtirilmalaridir. Bu
yontemle, basitlestirilmis islerin monoton bir bigimde gergeklestirilmesinin verdigi can sikintis
azaltilmaktadir, daha esnek is imkanlarn saglanmaktadir ve c¢alisanlarm fark edilmemis
yeteneklerinin ortaya g¢ikartilmasi mimkiin olmaktadir. Farkli islerde g¢alistirilan kisilerin bu
sayede Orgiitlerini tanima imkanlari artirilmaktadir ve yaptiklari islerin sistem igerisindeki yerini
ve kendi rollerini daha iyi anlayarak islerini anlamli gérmeleri saglanmaktadir (Yiiksel, 2000).
Kisilerin 6nceden belirlenmis bir programa ve programda dngoriilen siirelere gore, o anki isiyle
ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere ge¢cmesi ve bunlar1 sirayla gerceklestirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Is rotasyonu kapsaminda ¢alisanlar orgiitlerin degisik bsliimlerinde zaman
zaman bulunabilmektedirler. Orgiitlerde is rotasyonunun uygulanmasinin amaci; gerek Kisilerin
kariyerlerini gelistirme noktasinda orgiit icerisindeki firsatlarr tanimalarini, gerek orgiitiin farkls
boliimlerindeki islerin inceliklerini kavrayan iyi yetismis elemanlara sahip olmayi, gerekse de
personel iliksilerini gelistirmeyi ve ¢esitli boliimlerde galisan personelin birbiriyle iletisimini
kolaylastirmay1 saglamaktir.

Is rotasyonu, ¢alisanlarin kariyer gelistirmelerini canlandirict ve mevcut kapasitelerini

koruyucu bir sistem olarak degerlendirilmektedir.
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3.4.2.6. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, en basit tanimiyla belirli bir isin, ¢alisanin daha ¢ok is ve islem
yapabilecegi bigimde yeniden organize edilmesidir. Caliganin mevcut isine yeni deneyimler,
genigletilmis sorumluklular ve tegvik edici Ozellikler kazandirmak yoluyla yeniden
bi¢imlendirilmesi seklinde ifade edilen is zenginlestirme; calisanlar1 kendi i;:lerihi planlama,
organize etme, kontroliinii saglama ve deéerlendirme gorevleriyle de ylikiimlii tutmaktadir.

Is zenginlestirmesi, 9ah$anlara kendi isleri ile ilgili olarak planlama, orgiitleme ve
denetleme yapabilmeleri icin cesitli yetkilerin ve sorumluluklarin  verilmesidir. Is
zenginlestirmesi gerek yatay gerekse de dikey yonde gergeklestirilebilmektedir (Yiiksel,2000).Bu
yontemde calisanlarin sorumluluklarina eklenen ya da devredilen faaliyetler tamamiyla yonetsel
faaliyetlerdir. Bu sekilde, ¢alisanlarin islerini yaparlarken birer ydnetici gibi diigiinmeleri ve
hareket etmeleri saglanmaktadir. Boylece kisiler kariyerlerini gelistirebilmektedirler, kendilerini
islerine adamaktadirlar ve daha fazla istekli calisabilmektedirler (Bingél, 1998).

Is zenginlestirme caliganlarin gorevlerini gesitlendirdigi gibi, ayn1 zamanda onlarin yeni
bilgiler edinmelerini, performanslart ile ilgili geri besleme almalarini, is yontem ve ¢izelgeleri
tizerinde denetim kurmalarin, iletisim kaynaklarina dolaysizca ulasabilmelérini ve,sonugiardan

bizzat sorumlu tutulmalarini saglayarak isin dogasini degistirmektedir.

3.4.2.7. Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberligi, kariyer yonetimi uygulamalarinda kullanilan en ©nemli kariyer
gelistirme etkinligidir. Kariyer rehberligi, calisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve
degerlerini; bunun yaninda Kkisinin farkli kariyer imkanlarim tanimlamalarina yardimei
olmaktadir.

Kariyer rehberligi, kariyer danigmanhiginin tamamlayict bir unsurudur ki genellikle insan
kaynaklar1 personeli, aynt zamanda kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir. Bir
anlamda kariyer rehberligi, bireysel kariyer yonetimi konusunda isletme disinda yapilan
danismanlik hizmetinin isletme i¢inde verilmesidir. Kariyer rehberligi, bireylerin beklentileri ve
isletmenin ihtiyaglarmi ayni diisiince i¢inde birle;gtirerek, bireyler igin gergek¢i hedefler ortaya
‘koymakta; ayrica bireylerin bu hedeflere ulagmalari i¢in nasil bir yol izlemesi gerektigi

konusunda onlara yardimei olmaktadir. Kariyer rehberligi, calisanlarin kariyer gelisimine katkida
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bulunan belirli bir strateji ve ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli profesyonel

yetkinliklerin kazandirilmasini hedef alan bir ¢alismadir (Odabasi, 2008).

3.4.2.8. Kariyer Fuarlari

Mezun Ogrencilere is bulmak amaciyla iiniversitelerde diizenlenen kariyer giinleri artik
olagan bir hale geldi. Kariyer fuarlari heniiz yayginlagmis bir uygulama degildir. Kariyer fuarlari
hem firmalara hem de 6grencilere yeni avantajlar saglamay1 amac;lamaktadlr.Kariyer fuari:

e Universite  6grencilerini  ve ‘mezunlarini  firmalarla  yiiz ylize bulusturmay:
hedeflemektedir.

e Son sinif 6grencilerine ise girme siiresince yardimer olacaktir.

e Ara smif Ogrencilerini staj ve part-time is olanaklart i¢in firmalarla dogrudan

gorlismelerini saglayacaktir.

e Firmalara 6gfencilerle daha yakin bir iletisimde bulunma olanag verecektir (Akgiil,
2002). ‘

3.4.2.9. Kariyer Planlama Testleri

Kariyer planlama testleri; organizasyon ve ¢aliganlarin gelisimini saglamak igin bireysel .
tercih ve kapasiteleri dikkate alarak tiim ¢alisanlar igin kariyer olanag yaratan sistemin tasarim
ve uygulama agamalarinda kariyer planlama sisteminin amaglarindan biridir.

Aday se¢iminde kullanilan yazili testler adayin yeteneklerinin, kisilik 6zelliklerinin ilgi ve
tercihlerinin ortaya ¢ikarilip degerlendirilmesinde kullanilmaktadir.

Ulkemizde personel segiminde kullamilan testler genelde yabanci kaynakli olup,
toplumumuzun  sosyo-kiilturel farkliliklari gézetilméden Tiirkge’ye uyarlanmistir.  Bu
uyarlamalar ¢eviriden oteye gidememis ve uygulanacak kitlenin kolaylikla anlayacagi bir dil

yapist ortaya ¢ikarilamamistir (Akgiil, 2002). -

3.4.2.10. Kogluk

Kogluk egitiminde calisan kisi bir kogun go6zetiminde faaliyetlerini siirdiirmektedir.
Calisanlar isleriyle ilgili her tlirlii problemlerinin ¢6ziimiinde koglarina danigsabilmektedirler.
Boylece bir yandan isler devam ettirilmektedir, diger taraftan da egitim faaliyetleri

gergeklestirilmis olmaktadir.
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Farkli tanimlarin ortak noktasi, ko¢luk kavraminin eslik etmek ve miidahale etmek iizerine
temellendirilmesidir. Amag, kisisel gelisime destek vererek, hem birey hem de isletme i¢in

performansin yiikselmesini saglamaktir ( Minibas Poussard, 2004).

3.4.2.11. Kariyer Planlama Gruplan

Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini
saglayacak sekilde, elemanlar1 kendilerini gelistirmeye ve Onlerine bir hedef koymaya tesvik

etmenin bir araci olarak ifade edilebilir.

Calisanlara kariyerlerinin hangi basamaginda olduklart ve hangi kariyerin kendileri i¢in en
uygun oldugu kararinin bireylerce verilmesi konusunda bilgi saglar ve bu isteklerini

gergeklestirmek icin bir araya gelip planlarin1 yapmalarinda yardimer olur (Giines, 2006; 103).
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UCUNCU BOLUM

TEKSTIL iISLETMELERINDE ORGUTSEL KARIYER YONETIMI iLE iLGILI BiR
UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMAC VE ONEMI

1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Giintimiizde orgiitler ¢alisanlarinin kariyerlerini gelistirmek i¢in daha aktif ve sistematik
bir calisma i¢ine girmektedirler. Artik orgiitler ¢aliganlarinin motivasyonu yiikseltmek,
verimliligi arttirmak ve orta ve uzun Vadeli orgiit hedeflerine ulagsmak icin kariyer gelistirme
faaliyetlerinde en az bireyler kadar sorumluluklar tistlenmektedirler. Bu baglamda geleneksel
orgtit yapilarinda sadece hiyerarsik kademelerde ytikselmeyi ifade eden kariyer kavrami, yeni
Orgiit yapilarinda kariyer yonetimi olarak adlandirilan bir siire¢ niteligi kazanmigtir. Bunun
sonucu olarak ¢ok sayida hiyerarsik kademeénin oldugu ve kideme dayali terfilerin esas
alindigr sistemlerin yerini, hiyerarsik basamaklarin daha az oldugu, yalin nitelik kazanan ve
proje bazli ¢aligmalarla bireylerin kendilerini gelistirdikleri olgtide yiikseldikleri bir anlayis
' almistlr. ' |

Tiim bu bahsedilen gelismeler 1s181inda kariyer y6netimi, planlamasi ve gelistirilmesi;
yonetim ve insan kaynaklari literatiiriinde her ge¢en giin daha fazla yer bulan ve insan
kaynaklar1 fonksiyonlari iginde son dénemde iizerinde en fazla arastirmanin yapildigi alan
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bahsedilen kavramlar genel olarak “kariyer yoénetimi
uygulamalar” ad ile literatiirde ve isletmelerde nitelendirilmeye baslannustir ve bu ¢alismaya
da konu olmustur.

Bu arastirmadaki temel amag¢ ise; tekstil isletmelerindeki mevcut kariyer yonetim
uygulamalarint incelemek, kariyer yonetimi alaninda en yaygin gergeklestirilen uygulamalar
ve kariyer gelistirme yOntemlerini saptayarak bu yontemlerin orgiitlerde ne sekildé ve ne
derecede uygulandifini belirlemek, orglitsel kariyer yonetimi ile kariyer planlamasi ve

gelistirmesi arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmaktir.

1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Giinlimiiz is hayatinda yaganan degisim ve gelismeler bir taraftan Orgiitlerin yap1 ve
islevlerini etkilerken diger taraftan da ozellikle nitelikli personelin organizasyondan
beklentilerinde &nemli gelismelere neden olmustur. Bu kapsamda organizasyona Onemli
kazanimlar saglayan nitelikli personelin orgiitte tutulmasi ve tatmin edilmesi 6nemli hale

geln1i§tir. S6z konusu gerek nitelikli personelin beklentilerinin en st diizeyde



gerceklestirilmesi ve gerekse orgiitte tutulabilmesi bir bakima ¢aliganlar sahip ‘oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ve organizasyon igindeki ilerleyislerinin
planlanmasiyla miimkiin olabilecektir. Bu kapsamda, yirmi birinci yiizyilla girerken
isletmelerin yeniden yapilanma ve yonetimi konularinda 6nemli degisikliklerin olmasi is
yasanunda bireysel diizeyde kariyer planlamasi ve gelisiminden ¢ok, orgiitsel diizeyde etkili
kariyer yonetimine gecisi zorunlu hale getirmistir. Bﬁtﬁn bu degisimler, insan kaynaklari
uygulamalar1 ¢ergevesinde orglit ve personelin gelecekteki konum ve iglevlerini de
etkileyebilecektir.

Bu calisma ile de insan kaynaklari uygulamalart kapsaminda, orgiitlerde etkin Bir
kariyer yonetiminin gergeklestirilip gergeklestirilmedigi; Tiirkiye’deki imalat sanayi
istihdaminin yaklasik %20°sini, toplam istihdamin %10’ unu, GSMH’nin %9’unu ihracatin
%28’ini olusturan tekstil sektorii (Atilgan,2006) olmas: yéniiyle dnemlidir.

Aragtirma kapsaminda sorulan sorularla igletmelerin kariyer yonetim sistemleri ile ilgili
kariyer planlamasi ve gelistirmesi konularinda bilgi edinilmesi hedeflenmigtir.

Bu bolimde, kariyer yonetimi uygulamalarimin orgiitler diizeydeki kullanimina
uygulamali bir agidan yaklagilmaya ve konu hakkinda bu béliime kadar sdylenenlerle
arastirmamizdan elde edecegimiz bulgular arasinda iliski kurulmaya g¢alisilacaktir. Calismanin
teorik kisminda kariyer kavrami, kariyer yonetimi kavramm ve kariyer yonetimi kapsaminda
yer alan kariyer planlama ve kariyer gelistirme konular1 {izerinde daha cok orglitsel ag¢idan
durulmustur. Arastirma kisminda ise, Istanbul’daki tekstil firmalar1 tizerinde yapilan
arastirmamn bulgularma dayanilarak, kariyer yonetimi uygulamalarimin tekstil isletmelerinde

ne derece uygulanip uygulanmama iligkisi incelenmistir..

1.3. ARASTIRMANIN SORULARI

Bu calismayla ilgili sorular ¢alismanin birinci, ikinci ve Ggiincii boliimlerinde konuyla
ilgili genis bir literatiir taramasi sonucunda elde edilen teorik ve ampirik bulgular yardimiyla
cevaplanmaya ¢alisilacaktir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ve uygulamalarina yonelik ve bu uygulamalarla Orglitsel
kariyer yonetimi arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi temel kabul edilmis ve sorular bu
yonde hazirlanmustir.

o Orgiitsel kariyer yonetimi; orgiitlerde kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi
bir arada kapsayan, uygulamali bir kariyer sistemi toplulugu mudur?
e Orgiitsel kariyer yonetimi ile drgiitsel kariyer gelistirme arasinda bir baglant: var

mudir?



e Orgiitsel kariyer planlama ile 6rgiitsel kariyer gelistirme arasinda bir baglant: var
midir?

e Orgiitsel kariyer yonetimi ile drgiitsel kariyer planlamasi arasinda bir baglanti
var mudir? '

Bu sorularin cevaplari, teorik kisimda bahsedilen kariyer yonetimi modeli esas almarak,
belirli bir sektor olan tekstil sektoriinde faaliyet gosteren firmalardan elde edilecek ampirik
verilerin istatistiksel analizleri sonucunda ortaya ¢ikarilacaktir. Yukarida ortaya konan
arastirmanin amacindan ve burada ifade edilen arastirma sorularindan yola ¢ikarak uygulama

boliimiinde test edilmek lizere ise asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

1.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Insan kaynaklan uygulamalari kapsaminda, orgiitlerde etkin bir kariyer ydnetimi
gerceklestirilip  gerceklestirilmedigini anlamak. maksadiyla  oncelikli  varsayimlar
dogrultusunda, alt hipotezler gelistirerek kariyer planlamasi ve Kkariyer gelistirme

uygulamalarinin rgiitsel kariyer yonetiminin ne sekilde ve ne derecede uygulaniyor oldugu

ortaya ¢ikarilacaktir.

Hl:(')rgﬁtsel kaﬁyer yonetimi ile orgtitsel kariyer planlama arasinda anlaml pozitif bir
iliski vardir. |
H1a:Orgiitiin birey tizerinde odaklastlgi kariyer yonetimi yaklagimlar ile kariyer
yollarinin belirginlestirilmesi arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
H1b:Orgiitlerde kariyer planlamasimin gereklestirilmesi ile kariyer yonetiminin

oOrgilitsel faydalar1 arasinda anlamli pozitif bir iliski-vardir.

H2:Orgiitsel kariyer planlama ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlaml pozitif bir
iligki vardir.
H2a:Orgiitte kariyer yollarmin belirginlestirilmesi ile kariyer gelistirme programlari
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.
H2b:Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarimin uygulanmasi ile orgiitsel kariyer
planlama arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
H3:Orgiitsel kariyer yonetimi ile 6rgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir
iligki vardir.
H3a:Orgiitiin birey {izerinde odaklastig: kariyer yonetimi yaklagimlar ile kariyer

gelistirme programlari arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.



H3b:Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarmin uygulanmas: ile kariyer

yonetiminin 6rgiitsel faydalar arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

Sekil 12: Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama ve Kariyer Gelistirme Ile Ilgili Kavramsal

Model
(+) H1 (+) H2
KARIYER .| KARIYER .| KARIYER
YONETIMI | PLANLAMA - "| GELISTIRME
A
(+) H3

2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmamn metodolojisi gerefince verilere ulasmada standardize anket yontemi
kullamilmigtir. Elde edilecek verilerle, .tekstil isletmelerinin Orgiitsel kariyer yonetimi ve
uygulamalarma yonelik belli bir andaki durumlart ortaya konulacaktir. Dolayisiyla bu
¢aligmay1 standardize anket yonteminin kullamildigi anlik bir ¢alisma (cross sectional)

seklinde tanimlamak da miimkiindiir.

Arastirma amaci bakimindan da hem tanimlayic1 hem de agiklayici niteliktedir. Ciinkii
¢aligmanin énceki boliimlerinde orgilitsel kariyer ydnetimi ve uygulamalart konusu biitiin
yonleriyle ele alinmuis, ¢esitli bakis agilarnn ve yaklagimlardan hareketle tanimlanmaya
¢alistimistir. Konuyla ilgili daha 6nce yapilnug aragtirmalar incelenerek bunlar i¢inde drgiitsel
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme modeli sunulmus ve bu modeller
icerisinde yer alan degiskenler arasinda elde edilen amprik bulgularla neden-sonug iliskisi

aranmistir. Bu nedenle arastirmanin agiklayici bir yonii de vardir.

Bu kisimda aragtirmanin ana kiitle ve Orneklem biiyiikliigiiniin se¢iminin nasil
yapildig1 agiklanacaktir. Daha sonra veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama aracinin

yapist ve icerisinde yer alan sorularin niceligi ve niteliginin yaninda veri toplama siireciyle

ilgili agiklamalar yapilacaktir.



2.1. ARASTIRMA ORNEKLEMININ SECIMI

Aragtirmanin  6rmeklemini Istanbul’da faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6leekli, dzel
sektore ait olan tekstil isletmeleri olusturmaktadir. Aragtlfma evreni olarak orta ve bﬁyﬁk
Olgekli isletmelerin segilmesinin n.edeni; bu isletmelerin calistirdiklari personel sayisinin
coklugu ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin gesitliligi bakimindan Istanbul’daki isletmelerin
kariyer yOnetim sistemlerinin durumunu = yansitmaya elverigli olmasi. diislincesine
dayanmaktadir. Bir baska ifadeyle orta ve biiyiik 6lgekli isletmeler sahip olduklari egitimli ve
kalifiye insan giictiniin ¢oklugu nedeniyle insan kaynaklém faaliyetlerine daha fazla 6nem
gOstermekte ve bu baglamda insan kaynagmin daha etkin bir bi¢imde kullanilabilmesi igin
kariyer faaliyetlerini daha sistemli ve yogun bir bigimde kullanmaktadir. Ote yandan kariyer
yonetim faaliyetleri ¢alisanlara orta ve uzun vadede 6nemli yatirimlar yapilmasini gerektiren
- bir siire¢ oldugundan; maliyetleri nedeniyle daha ¢ok orta ve biiyiikk Slgekli isletmelerde
uygulanabildigi i¢in aragtirma evrenini orta ve biiyiik 6l¢ekli isletmeler olusturmaktadir. |

Diinya ticaret hacminin % 7 sini olusturan tekstil ve konfeksiyon sanayi, sagladigi
istihdam imkanlari, {iretim siirecinde yaratilan katma deger ve ihracat gelirleri i¢indeki yiiksek
pay nedeniyle, ekonomik kalkinma siirecinde 6nemli roller tistlenen bir sanayi dalidir (Dilber,
2004). Diinya Ticaret Orgiitii verilerine gére 450 milyar dolar olan diinya tekstil ticaretinin

2010 yilinda 500 milyar dolarin tizerine ¢ikmasi beklenmektedir. Uluslararasi Tekstil
| Sanayicileri Federasyonu verilerine gore, gelismis insan kaynagi, iiretim kalitesi, cografi
konumu, entegre tesis ve altyapr gibi avantajlariyla Tiirk tekstil ve hazir giyim sektorii yillik
22.9 milyar dolarlik ihracat rakamu ile diinya tekstil pazarinin en onemli global
oyuncularindan birisi olmustur (Oztemir, 2008). Imalat sanayi istihdaminin yak1a§1k
%20’sini, toplam istihdamin %10’ unu, GSMH’nin %9’unu, ihracatin %28’ini olusturan
tekstil ve hazir giyim sektorii tilke ekonomisinde ¢ok 6zel bir 6neme sahiptir. Tiirkiye’nin disa
agilmasinda da ilk ve en nemli lokomotif sektor olma dzelligini de {izerinde tagiyan sektoriin,
tilke ekonomisinin bagart ya da bagarisizligi tizerinde de ¢ok biiyiik etkileri bulunmaktadir
(Atilgan, 2006). Kisaca arastirma i¢in en uygun sektériin tekstil sektdrii oldugu kanisina bu
sekilde varilmigtir.

Aragtirma rneklemi olarak Istanbul Sanayi Odasi’na bagl orta ve biiyiik 6lcekli tekstil
isletmeleri arasindan toplam 66 isletme segilmistir. Aragtirma isletmelerin kariyer ydnetim
faaliyetlerini yiiriiten boliimlerde uygulanmustir. Orneklem grubunda arastirmaya dahil olan
calisanlar ise her isletmede insan kaynaklar1 fonksiyonlarimi yiiriiten boéliimlerde uzman,

yetkili, miidiir, yonetici gibi degisik kademelerde gérev yapan kisilerdir.



Istanbul’da faaliyette bulunan tekstil isletmelerinden 150 adedine toplan 150 anket
teslim edilmig, ancak 66 isletmeden toplamda da 66 anket elde edilebilmistir. Gonderilen
anketlerin geri doniis oram1 % 44’ ddir.

Aragtirmaya dahil edilen bu isletmelerin iiretim isletmesi olup, ihracat yapan ve insan
kaynaklar1 yonetimi departmani bulunmasi ve gelismis kurumsal yapi sahipligi varsayimi, bu
isletmelerin se¢ilmesine sebep olmustur. Bu 6zelliklere sahip isletmelerde kurumsal yapinin

daha gelismis olmas1 varsayimindan yola ¢ikilarak boyle bir kistas olusturulmustur.

2.2. VERI TOPLAMA ARACININ BELIRLENMESI

Bu aragtirma ampirik bir ¢aligma niteliginde oldugundan, uygulamali arastirmalarda
kullanilan arég:lafdan ilki olan anket yontemi kullamlmistir. Anket formunun hazirlanmasinda
gerek bu konuda daha 6nceden yapilmis teorik ¢aligmalardan (Aytag, 2005; Soylu, 2002;
Simsek, S., Celik, A., vd., 2004) gerekse calismanin teorik kisminda yer alan konulardan
hipotezlere uygun olarak test etmeye layik goriilen kistmlarin soru haline doniistiiriilmesinden
yararlanilmistir. Bu asamada daha ¢ok, Serpil Aytag’in “Calisma Yagaminda Kariyer;
Yonetimi, Planlanmasi, Gelisimi ve Sorunlari” adli kitabindan faydalanmilmistir (Aytag, 2005).

51 likert Olgegi esas alinarak anket sorulart olusturulmustur. Bilindigi tizere Likert
Sistemi, ‘Tamamen Katiliyorum’, ‘Katilhiyorum’®, ‘Fikrim yok’, ‘Katilmiyorum’, ‘Tamamen
Katilmiyorum® seklinde begsli cevap teknigi i¢eren bir sistemdir.

"Ek-1°de goriilen anket formu 2 bolimden olusmaktadir. Ik boliimde, ankete cévap
verenlerin kisisel bilgileri ile isletmelerin bilgileri yer almaktadir. Cinsiyet, yas, medeni
durum, uyruk, egitim diizeyi, gorev linvani, isletmedeki ¢aligma siiresi, isletmedeki ¢alisan
say1sl, isletmenin yas1 degiskenleri baslica kontrol degiskenlerini olusturmaktadir. Daha &nce
yapilmig birgok arastirmada bu degiskenlerin 6nemli bir kismu kontrol degiskeni olarak
kullanilmugtir.

Ikinci bélimde ise “Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalari Algilama Olgegi”
kapsaminda ilk dort soruda “evet” ve “hayir” cevaplar1 sunularak, diger 30 soruda ise 5°li
likert olgegiyle cevaplandirilmak tizere sorular olusturulmugtur. Her bir kriter ile ilgili
derecelendirme “1=Cok Diisiik, 2=Diisiik, 3=Orta, 4=Yiiksek ve 5=Cok Yiiksek” seklinde
yapilmustir. Bir diger ifade ile, ankete cevap veren sorumlularin 6lgekte sundugumuz dnerileri
say1 ile ifade etmeleri istenmistir. En son hesaplama yapilirken, 5,00-4,21 arast “¢ok yiiksek”,
4,20-3,41 aras1 “yiiksek”, 3,40-2,61 arast “orta”, 2,60-1,81 arasi “diisiik” ve 1,80-1,00 aras1

“cok disiik™ derecelendirmesi yapilmaktadir.



2.3. VERILERIN TOPLANMASI

Yapilan arastirmada hedef kiitle belirlendikten sonra hedef kiitleye ulasmak i¢in en
etkili veri toplama yonteminin anket yontemi olduguna karar verilmistir. Anket, érneklem
olarak segilen her bir isletmede bir kisi ile gerceklestirilmistir. Bu kisiler isletmelerde kariyer
faaliyetlerinin sorumlulugunu istlenen boliimlerinde gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlar
olmustur. Soz konusu anketlerin ¢ogunlugu, isletmelerin insan kaynaklar1 boliimlerinin
telefonla 6nceden aranip arastirmanin amaci ve metodu hakkinda bilgi verilmesinden sonra
elektronik posta ve fax araciligiyla génderilmis ve dolduruian anketler yine elektronik posta
ve fax araciligiyla toplanmistir. Arastirmamizin bir kisminda ise anketler, yliz ylize goriisme

yoluyla isletmeler tarafindan uygulanmustir.

2.4. ARASTIRMA KISITLARI

Bu aragtirmaya 6zgii bazi kisitlardan séz etmek miimkiindiir. Oncelikle bu arastirmada
verileri elde etmek i¢in standart bir anket formu kullanilmaktadir. Bir anket ¢aligmasinda her
zaman karsilasilabilecek kapsam, Srneklem, Slciim ve cevaplama hatalar bu ¢alismada da soz
konusu olmus olabilir. Ayrica bu calisma Srgiitsel kariyer yonetimi ve boyutlar: gibi bir
takim olgularin belli bir zamandaki durumunu ortaya koymaya yonelik bir c;ah@xhadlr. Bu

durum ortaya ¢ikan sonuglara yonelik bir takim genellemeler yapmayi sinirlamaktadir.

Diger taftan bu galismada, yoneticiler yardimiyla firmalarimin meveut durumu ve
egilimlerini 6lgmek igin tutum &lgekleri tercih edilmistir. Yoneticilerin firmalarina uygun
gelen ifadelere katilma veya katilmama geklindeki tutumlar1 her zaman objektif
olmamaktadir. Yoneticilerin kendi deger yargilari, inanglar1 ve temennileri de bazen genel

diistincelerine karigabilmektedir. Bu durumda aragtirmanin bir kisitin1 olusturmaktadir.

Ayrica ankette yer alan degiskenlere yonelik faktér analizi yapilmamustir. Faktor
analizi, aynt yapiy1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak 6lgmeyi az sayida
faktor ile agiklamayi amaglayan bir istatistiksel tekniktir. Daha once birgok ¢alismada
kullamlan ve faktor analizleri yapilan ve ayni yapiy1 6lgen sorularin bir araya toplanmis
olmasi ve her bir degiskenin yer aldigi faktér grubunun belli olmasi; diger taraftan faktor
analizi i¢in Ornek biiyilikligi ¢aligmada kullanilan degisken sayisinin 4-5 kati (tercihen 10
Kat1) olmamasindan dolay: faktor analizi yapilmamigtir. Ancak anket formunda yer alan her
bir olgek igin giivenirlilik ve igsel tutarlilik analizi yapilarak o6lgeklerin giivenirliligi ve

gecerliligi test edilmistir.



3. ARASTIRMA BULGULARI

3.1. ARASTIRMA ORNEKLEMININ OZELLIKLERI

Anket ¢aligmasi sonucunda toplam 66 gecerli anket formu elde edilmistir. Bu anketlerin

kontrol degiskenlerine, diger bir ifadeyle, demografik verilerine iligkin istatistiksel sonuglar

Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Ankete Cevap Verenlerin Demografik Ozellikleri

KONTROL DEGISKENLERI KONTROL DEGISKENLERI
Say1 % Sayi %o
Lo Bay 36 54,5 . IKY Dep. Miid. -39 59,1
Cinsiyet p " 7
Bayan 3 45,5 Gorev IKY Sorumlusu - 24 36,4
Diger 3 4,5
18-27 12 18,2
Yas 28-37 39 59,1 Calisma 1-5 yil 21 31,8
38-52 6 | 9.1 | Sﬁfesi 6-10 yil 24 | 364
53 ve lizeri 9 13,6 11-15yl 21 31,8
Medeni . Evli 45 68,2 Calisan. 150-500 39 59,1
Durum Bekar 21 31,8 Sayis1 500 ve iizeri 27 40,9
fIk-Lise 6 9,1 i;;]etmenin 6-10 yil 3 4,5
Egitim Onlisans 21 31,8 Yasi 11 ve iizeri 63 | 95,5
Diizeyi - Lisans 33 50,0
Lisans Ustii 6 9,1

Ankete cevap verenlerin % 54,5°1 bay, % 45,5’1 bayandir. Bay ve bayanlar arasindaki
istihdam farkinin fazla olmamasi, tekstil sektoriindeki yonetici istihdaminda bayanlarin, diger
birgok sektore gore yliksek oldugunu da gostermektedir.

Caliganlarin ¢ogunlugu (% 59,1) 28-37 yas grubunda yer almaktadir.18-27 yaslar
arasinda bulunan ¢alisanlarin orani ise % 18,2°dir. Bu, tekstil sektoriinde daha ¢ok genglerin
istthdam edildigini gostermektedir. Ancak % 13,6 oramyla 53 yas ve tizeri y6neticilerin de,
bilgi ve tecriibeleri nedeniyle tercihe sebep oldugunun da yadsinamaz bir ger¢egini ortaya
koyuyor.

Ankete cevap verenlerin % 45°1 evli, % 21°1 ise bekardir. Evli olan ¢alisanlarin bekar
calisanlara gore iki kat fazla oldugu gériilmektedir.

Calisanlarin 6nemli bir boliimii (% 50) lisans egitimi almistir. Onlisans egitimi alanlarin
oram ise % 31,8’dir. Lisans iistii ve Ilk-Lise egitimi alanlarin oram1 da % 9,1 oraninda
kalmistir. Bu durum, tekstil sektoriindeki yoneticilerin biiyiik kisminin egitim diizeylerinin

yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.




Ankete cevap veren ¢alisanlarin 6nemli bir kismu (% 59,1) IKY Departman Miidiirii
gorevinde, diger 6nemli kismi ise (% 36,4) IKY Sorumlusu olarak ¢aligmaktadir. Bu durum, |
anketin amacina yonelik bulgularin giivenilirligi ve gegerliligine dair, ilk agizlardan
Ogrenilmis oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin % 36,4’ 6-10 yil arast g¢alisan grubunu olustururken, 1-5 yil arasi
calisanlarm % 31,8 , 11-15 yil arasi calisanlarla % 31,8 oraminda dengede kaldig:
gozlemlenmistir.

Anket uygulanan isletmelerdeki ¢alisan sayisinin énemli oranini (% 59,1) 150-500 kisi
calistiran isletmeler olusturmaktadir. Azimsanmayacak diger kismint ise (% 40,9) 500 ve
iizeri ¢alisani olan igletmeler olusturmaktadir.

Yine anket uygulanan isletmelerden: dnemli bir kisminin (%.95,5) 11 yil ve lizerinde
faaliyette bulundugu ortaya ¢ikmustir. Bu durum ise, tekstil sektoriintin {ilkemizdeki

geemisine yonelik biiytik ipuglar vermektedir.

3.2. ANKET FORMUNUN GUVENILIRLIGI VE GECERLILIGI

Arastirmada kullanilan anket formundaki 6lg¢eklerin anlamli sonuglar vermesi igin,
kullanilan 6lgeklerin guvenirlilik ve gecerlilik boyutlarinin arastinlmasi gerekmektedir.
Giivenirlilik, éym seyin bagimsiz Slglimleri arasindaki tutarliliktir. Guvenirlilik analiziyle,
oleek ile 6lgmek istenen ortak degeri esit olarak paylasmayan degiskenleri belirlemek ve bu
degiskenleri analiz dis1 birakarak, Olgegin i¢ tutarliligimin artinnlmasi amaglanmaktadir.
Giivenirlilik, ayrica bir 6l¢timiin hatadan bagimsiz kalma derecesini de ifade etmektedir. Bir
olgtimiin glivenirliligi gesitli yontemlerle elde edilmektedir. Bu yontemler icerisinde en
yaygin olarak kullanilani igsel tutarlilik (internal consistency) yontemidir (Bag, 2001: 191).

Benzer bir ¢ok caligmada oldugu gibi bu aragtirmada da bu yontemle hesaplanan
Cronbach’s Alpha giivenirlilik testi kullanmilmuistir. Bu testteki giivenirlilik katsayisi 0 ile 1
arasidadir. Nunnally bu katsayinmn 0,70 ve daha yukarida olmasini tavsiye etmektedir. Yani
bir 6lgegin giivenilir olarak kabul edilmesi i¢in bu katsaymin 0,70 veya daha buiyiik degerde
olmas: istenmektedir. Giivenirliligi diisiik olan bir 6lgmenin bilimsel bir degeri yoktur. Ancak
giivenirliligin yiiksek olmasi da yapilan 6lglimiin amacina uygun oldugunu garanti etmez
(Agca, 2005).

Cronbach’ Alpha testinde, ilgili degiskenin (sorunun) ol¢tim digt birakilmas: halinde
olgegin giivenirliliginin nasil etkilendigini gosteren “degisken ¢ikarldiginda alfa katsayisi”

verisi kullanilmaktadir. Yine Nunnally ‘bu katsaymin da 0,70 ve yukart olmasmi tavsiye



etmektedir. Anket formumuz i¢inde yer alan “Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1™ ile
ilgili 6lcege Cronbach’ Alpha testi SPSS Versiyon 15.0 kullanilarak uygulanmstr.

Giivenilirlik analiz sonuglart Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Kariyer Yonetimi Uygulamalart Anketi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kariyer Yonetimi Uygulamalari | Kariyer Yonetimi Uygulamalan Kariyer Yonetimi Uygulamalari
a: 0,975 » a: 0,975 a: 0,975
a Ortalama o Ortalama o Ortalama
S1 0,972 - 4,00 Si1 0,973 4,23 S21 0,972 3,91
S2 0,972 4,18 S12 0,973 3,64 S22 0,972 3,73
S3 0,972 4,23 S13 0,972 3,73 S23 0,971 4,05
S4 0,973 3,55 S14 0,972 4,05 S24 0,971 3,95
S5 0,972 4,14 S15 0,971 4,14 S25 0,972 3,91
S6 0,973 3,41 S16 0,972 4,00 S26 0,972 3,95
S7 0,973 3,45 S17 0,971 3,73 S27 0,972 3,82
S8 0,971 4,14 S18 0,971 4,00 S28 0,973 3,82
S9 0,971 3,73 S19 0,973 3,77 S29 0,973 3,45
S10 0,972 3,64 S20 0,971 3,77 S30 0,972 3,86

Orgitsel kariyer yonetimi uygulamalarina ait 6lgegin alpha katsay1s1 0,975 olarak
bulunmagtur. Bu oran 0,70 kritik noktanin tizerinde oldugundan, ankette yer alan dlgeklerin
giivenilir oldugu kabul edilmektedir. ; |

Orgiitsel kariyer yénétimi uygulamalarina ait alpha katsaylsi her bir sorunun alpha
katsaylsﬁldan biiylik oldugu i¢in, anketin giivenilirligi tamdir. Dolayisiyla, hicbir soru

degerlendirme dist birakilmamustir.

3.3. KARi_YER YONETIMI  UYGULAMALARIYLA = ILGILI TANIMLAYICI
ISTATISTIKLER

Arastirmaya konu olan tekstil isletmelerinde orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari
baslica yedi boyut altinda ele alinmaktadir. Bu boyutlar; 6rgiitsel kariyer yonetimi, kariyer
yonetiminin Orglitsel faydalari, Orgiitiin birey {izerinde odaklagtigi kariyer yonetimi
yaklagimlari, orgiitsel kariyer planlamasi, orgiitsel kariyer yollari, orgiitsel kariyer gelistirme
ve Orgilitsel kariyer gelistirme programlaridir. Arastirmaya konu olan tekstil isletmelerindeki
orglitsel kariyer yonetimi uygulamalarinmn diizeylerinin ortaya konmasi bakimindan her bir
orglitsel kariyer yOnetimi uygulamasi boyutuna ait degiskenlerin ortalamalari, standart
sapmalar ve ylizdelik dagilimlarina yer verilmistir.

Tablo 4.1°de, kariyer yonetimin uygulamalarinin, Orgiitsel kariyer yonetimi boyutuna

yonelik tanimlayicr istatistikleri yer almaktadir.




Tablo 4.1: Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ile lgili Tanimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5

IFADELER Ortalama | . Sapma |~ —————— ——.
(4] s /0 (4 (4 o

1. Kariyer yonetimi, isgiictintin ihtiyaglarini tahmin etmek ve

bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmasini saglamak igin ydneticilere

imkan saglayan hedeflerin planlanmas, stratejilerin diizenlenmesi ve

uygulanmasi siirecidir.

2. Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve stireklidir. 4,18 0,840 10,0 4,5113,6]409 409

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Diizeyi 4,0909

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katiimiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

4,21 — 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Disiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

4,00 0961 |0,0]9,1]182] 364364

Tablo 4.1°de goruldigi gibi, kariyer yonetimi islevinin dongiisel ve stirekli oldugunu
distinenler .4,18 ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler. Orgiitsel kariyer yonetimi ortalamasi ise
4,09’ dur. Isletmelerin orgiitsel kariyer yonetimi diizeylerinin “yiiksek™ oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.2°de, kariyer yonetimin uygulamalarinin orgiitsel kariyer yonetiminin orgiitsel
faydalar1 boyutuna yonelik tanimlayici istatistikleri yer almakta olup, boyuta ait degiskenlerin
ortalamalar1, standart sapmalan ve yiizdelik dagilimlari gosterilmistir. “Kariyer y6netimi,
gelecekteki insan kaynaklar ihtiyacint daha iyi tespit édér” diyenlerin ortalamasinin 4,23 ile
en ylksek oldugu goriilmektedir. Kariyer yoOnetiminin Orgiitsel faydalari ortalamas: ise
3,88°dir.Dolayisiyla, isletmeler tarafindan kabul goren kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar

diizeyinin “yiiksek™ oldugu soylenebilir.

Tablo 4.2: Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Faydalan lle Ilgili Tamimlayic1 Istatistikler

. 112] 3 4 5
IFADELER Ortalama | S. Sapma

Y% | % | % | % | %

3. Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacint daha iyi tespit

eder 4,23 0,957 10,0191 9,1 {31,8]50,0
4. Kariyer ?75:)1'16'(11‘1’11, Is giictiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitir ve 3.55 1126 |9.1]45|273]409] 182
harekete gegirir.

Kariver Yonetiminin Orgiitsel Faydalar Diizeyi 3,8864

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diigiik; 1,00 — 1,80 Cok Diigiik

Tablo 4.3’te, kariyer yonetimin uygulamalarinin, 6rgiitiin birey tizerinde odaklastig
kariyer yonetimi yaklasimlari boyutuna yonelik tanimlayici istatistikleri yer almaktadir.
Orgiitiin birey iizerinde odaklastig1 kariyer yonetimi yaklasimlariyla ilgili 9 ifadeye verilen

cevaplar degerlendirilmistir.




Tablo 4.3: Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastig1 Kariyer Yénetimi Yaklagimlar ile Ilgili

Tammlayici Istatistikler

Yaklasimlan Diizeyi

. 1 2 13 4 5
IFADELER Ortalama | S. Sapma [—
- % | Y% | Y% | Y% | %
S.C)rgiitl‘erA hedeflerine ulagabilmek i¢in, temel misyon ve stratejilerine 4,'1 4 1,065 45| 45191 |364]455
uygun kisilerle ¢alismak zorundadirlar.
6. Caliganlarmn terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir. 341 1,081 4,5 122,71 9,1 |54,5] 9,1
7. ?rffns.fcrlc_r, fjrgm icerisinde gerceklestirilen yatay pozisyon 345 1315 |13.6]13.6] 45 | 500182
degisiklikleridir.
8. Orgiitler, egitim ve gelistirme programlari sayesinde ¢alisanlarin
niteliklerini arttirarak 6rgiitsel etkinligi daha da arttirmayi 4,14 1,021 45100 ]18.2|31,8]|45,5
amaclamaktadirlar.
9. Orgiitsel yedekleme planlamasiyla cahsanlarin kapasitelerinin
gelistirilerek, birka¢ anahtar pozisyona hazirlanmasi miimkiin 3,73 0,869 45100 127315451136
olabilmektedir. :
10. Performans degerleme ile elde edilen sonuglar, kariyer yénetim
programlarindan beklentilerin ne oranda gergeklestigine yonelik 3,64 0,987 4,51 4,5 131,8/40,9118.2
ipuglar verir.
11. Odiil, alisani iyi bir performans gostermesi agisindan tegvik edici 423 0.908 45| 00| 45 500|409
unsurdur. )
12. Belirli bir personel devir iz, yeni yetenek akist ve 6rgiit i¢i . .
kariyer ilerlemesi i¢in agik bosluklari doldurmak, Srgiitiin amaglar 3,64 1,032 4,51 9,1122,7455]18,2
-arasinda yer almaktadir. :
13 Qrgﬁtﬁn emekli Q'Ian pefsonelden 1}6 gekilde yararlanacagina 3,73 1,222 9.1 | 91|91 455|273
iligkin tutumunu belirlemesi gerekmektedir.
Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastigy Kariyer Yonetimi 37879

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmryorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum,

5=Kesinlikle Katiliyorum

4,21 ~ 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Disiik; 1,00 — 1,80 Cok Diigitk

Tablo 4.3’te goriildiigii gibi, odiiliin ¢alisan1 iyi bir performans géstermesi agisindan

tesvik edici unsur oldugunu diisiinenler 4,23 ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler. Buradaki

s6z konusu odiil; maddi de olabilir, manevi de olabilir. Yonetici tarafindan takdir edilen

calisanin performansi tizerinde olumlu sonuglar olusacaktir.

Yine Tablo 4.3’te éahsanlann terfi ettirilmesindeki baslica unsurun kidem ve yeterlilik

oldugunu diistinenlerin oraninin 3,41 olmast da oldukg:a diistindiriictidiir. Orgiitiin birey

tizerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklasimlar1 ortalamasinin ise 3,78 ile isletmelerdeki

oraninin “yiiksek” dilizeyde oldugunu soOylenebilir. Tablo 4.4’te ise, Orglitsel kariyer

planlamast ile ilgili tanimlayici istatistikler goriilmektedir.




Tablo 4.4: Orgiitsel Kariyer Planlamast [le Ilgili Tanimlayici Istatistikler

IFADELER Ortalama | S. Sapma 01 2131415
‘ S| Yoo % | % | %

14. Kariyer planlamasi, ¢aliganlara kariyer hedeflerini
gergeklestirmek i¢in yardimer olmak ve onlara kendilerini gelistirme 4,05 0,885 0,0(911911500]31,8
firsat1 varatmaktir.
15. Kariyer planlamasinda énemli olan érgiitiin ihtiyaci ile
caliganlarin beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de 4,14 0,975 4,51.0,0 [13,6] 409|409
karsilagtirmaktir.
Orgiitsel Kariyer Planlamasi Diizeyi 4,0909

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 ~ 2,60 Diistik; 1,00 — 1,80 Cok Dusiik

“Kariyer planlamasinda onemli olan Orgiitiin ihtiyaci ile c¢alisanlarin beklentileri

arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilastirmaktir” diyenlerin ortalamasinin 4,14

ile en yitksek ortalamaya sahiptirler. Orgiitsel kariyer planlamas1 diizeyi ise 4,09 ile “yiiksek”

olarak kabul edilir.

Tablo 4.5°te kariyer yonetimi uygulamalarinin, 6rgiitsel kariyer yollar1 boyutuna yonelik

tanimlayici istatistikleri yer almaktadir.

Tablo 4.5: Orgiitsel Kariyer Yollan ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

. 1 2 3 4 5
IFADELER Ortalama | S. Sapma

% | % | % | % | %
16. Kariyer yollar1, calisanlarin yaptiklars islerin analiz edilmesi
sonucu belirlenen, istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun 4,00 1,008 451001227364 364
bir siralamasidir.
17. Kariyer yollari, ¢alisanin beklentileri ve gorev gerekliligini 3,73 0814 |45 00 (227|636 9.1
uyumlastirir.
Orgiitsel Kariyer Yollan Diizeyi 3,8636

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Disiik; 1,00 ~ 1,80 Cok Diisiik

“Kariyer yollari, calisanlarin yaptiklart islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,

istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasidir™ diyenlerin ortalamasinin

4,00 ile en yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel kariyer yollar1 ortalamasi ise 3,86’dur.

Isletmelerdeki 6rgiitsel kariyer yollar diizeyinin “yiiksek” oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 4.6’da 6rgiitsel kariyer gelistirme ile ilgili tanimlayici istatistikler goriilmektedir.




Tablo 4.6: Orgiitsel Kariyer Gelistirme Ile Ilgili Taumlayici Istatistikler

1] 2 3 4 5

IFADELER Ortalama | S. Sapma o Ton o T o
(] (] (] (1] (]

18. Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit ihtiyaqlanm karsilamak i¢in

bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli yaratir. 4,20 0.859 14500911636 227

19. Kariyer gelistirme, verim kaybini azaltir ve verimliligi yiikseltme

dniindeki engellerin kaldirilmasim saglar. 3,77 1049 14,5191 | 136|500 | 22,7

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Diizeyi 3,8864

1=Kesinlikle Katiimiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katthyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum
4,21 - 5,00 Cok Yiksek; 3,41 — 4,20 Yiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 ~ 2,60 Diisiik; 1,00 - 1,80 Cok Diisiik

Kariyer gelistirmenin orglitiin gelecekteki yonetici ihtiyacim karsilayacagini diisiinenler
4,00 oram ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler. Buradan da anlagilacagi {izere, konuya
bireysel ya da orgiitsel agidan degil, biitlinlesik bir agidan bakildigi ortaya ¢ikmustir.

Yine Tablo4.6’da oOrgiitsel kariyer ‘gelistirr'ne ortalamasinin ise 3,88 ile “yiiksek”
diizeyde oldugu goriiliiyor.

Tablo 4.7°de kariyer yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel kariyer gelistirme programlari
boyutuna yonelik tammlayicr istatistikleri yer almaktadir. Orgiitsel kariyer gelistirme

programlariyla ilgili 11 ifadeye verilen cevaplar degerlendirilmistir.




Tablo 4.7: Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari Ile Ilgili Tanimlayic1 Istatistikler

IFADELER Ortalama | 8. Sapma = ———1——— ——
o o o o °

20. Kariyer merkezleri, ¢alisanlarin becerilerini, ilgilerini, deger ve

diigtincelerini degerlendirmektedirler. 3,71 0,908 451001273 50,0182

21. Kariyer danigmanh@t (mentorluk) , ¢alisanin kendini analiz
etmesine, meslek ve kariyer hakkinda bilgi saglanmasina ve 6rgiit ile 3,91 0,739 0,0} 451182591182
¢alisanin birbirine uyumlagmasini saglar.

22, Kariyer atdlyeleri ¢alisanlarin kariyer planlarini degerlendirirken,
diger ¢alisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevecut 3,73 0,814 451 0,0 122,7163,6| 9,1
kaynaklara ahistirmalarina yardimei olur.

23. Kariyer gelistirme programlar: iginde egitim, insanlarin ise
girdikten sonra ilerleme ve gelismelerine devam etmelerine yardime: 4,05 0,885 145|001 911591273
olur.

24. 15 rotasyonu, orgiitte galisanlarin potansiyellerini yiikselterek

. w A 3,95 0,885 |45} 0,0 13.6159,1 227
bagska islere yonelmelerini saglar.

25. Is zenginlestirme, calisanlar1 kendi iglerini planlamak, organize
etmek, kontrol ve degerlendirmekle yukiimlii kilacak sekilde onlara 3,91 0,907 451 0,0 1821545227
yeni gorevler vermektir.

26. Kariyer rehberi, deneyimsiz ¢alisana, kariyer gelisiminde

ilerlemesinde yardimei olan deneyimli kisidir. 3,95 0,773 0.01 4511821 54,5227

27. Kariyer fuarlari, tiniversite 6grencilerini ve mezunlarim drgtitlerle

yiiz ylize bulugturmay: hedeflemektedir. 3.82 0,893 0.019.1122,7)45.5|22.7

28. Kariyer planlama testleri aday se¢iminde kullanilan yazili testler .
adayin yeteneklerinin, kisilik zelliklerinin, ilgi ve tercihlerinin 3,82 0,783 0,0 9,1 113,6|63,6!13,6
ortaya ¢ikarihp degerlendirilmesinde kullanilmaktadir - -

29. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve ondan
bireysel zayifliklarini giiglendirmek i¢in gorevlendirilen orgiit disi
danigmandur,

30. Kariyer planlama gruplar, bireylerin gelecekteki kariyerlerini
kontrol altinda tutmalarini saglayacak sekilde, elemanlarin kendilerini
geligtirmeye ve onlerine bir hedef koymaya tesvik etmenin bir
aracidir. ’

W
N
W

0,995 10,01182]364]273]|182

3.86 0,821 10,0| 4,5 1273455227

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlar: Diizeyi 3,8388

1=Kesinlikle Katiimryorum, 2=Katilmtyorum, 3=Fikrim Yok, 4=Katiliyorum, 3=Kesinlikle Katilryorum
4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yiiksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 — 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisiik

Tablo 4.7°de goriildiigii gibi, isletmelerde;ki egitim programlarin1 calisanlarin ise
girdikten sonra ilerleme ve gelismeleri iizerindeki 6nemini diisiinenler 4,05 oraniyla en
yiiksek ortalamaya sahiptirler.

Insan kaynaklari y6netimi alaninda bityiik 6neme sahip olan “egitim” konusu, kendini
kariyer yonetimi uygulamalar iginde de ilk sirada gostermistir. Isletmeler agisindan egitim;
orgiit iginde ve/veya disinda verilmekte olup, ¢alisanlarimin gelisimi yoniinden vazgecilmez
bir konumda kendini géstermektedir.

3,45 ile en diisiik ortalama ise “ko¢” lizerine verilen 6neri climlesidir. Orgiitsel kariyer
yOnetimi programlari ortalamasi 3,83 ile diizeyinin “yiiksek™ oldugunu gosteriyor.

Tablo 4.8°de kariyer yonetimi uygulamalart boyutlarina iligskin tanimlayici istatistikler

verilmigtir.




Tiim degiskenlerin diizeyinin “yiiksek™ olmasina ragmen, érgﬁtsel kariyer yonetimi ile
Orgiitsel kariyer planlamasi diizeyleri 4,09°la en biiylik orami almuglardir. Genel kariyer
yonetimi uygulamalar1 diizeyi “yiiksek™ olarak kabul edilmistir (3,92).

Arastirmanin bu kismina dair elde edilen temel fikir isé; Orgtitsel kariyer yonetimi ve

uygulamalahna iliskin isletmelerin genel geger bilgilere sahip olduguna yoneliktir.

Tablo 4.8: Kariyer Yonetimi Uygulamalari Boyutlarina Iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

DEGISKENLER | Ortalama S. Sapma
Orgiitsel Kariyer Yéonetimi , 4,0909 0,82699
Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Faydalari - 3.8864 0,91060
Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastiz: Kariyer Yénetimi 3,7879 0,79091
(")rgiitsel Kariyer Planlama 4,0909 0,86784
Orgiitsel Kariyer Yollari ~3,8636 0,86178
Orgiitsel Kariyer Gelistirme , 3,8864 0,85842
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlarn 3,8388 0,70577
KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI 3,9207 0,83175

4,21 - 5,00 Cok Yiiksek; 3,41 — 4,20 Yuksek; 2,61 — 3,40 Orta; 1,81 - 2,60 Diisiik; 1,00 — 1,80 Cok Diisitk

3.4. KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI ARASINDAKI ILISKILER

Tekstil isletmelerinde uygulanan 6rgiitsel kariyer yonetimi uygulamalart boyutlarinin
- diizeyleri belirlenmis; Orgiitsel kariyer yonetimi, kariyer yonetiminin 6rgiitsel faydalar,
orglitiin birey tizerinde odaklastig1 kariyer yonetimi yaklasimlari, drgiitsel kariyer planlama,
orglitsel kariyer yollar, orgiitsel kariyer gelistirme ve orgiitsel kariyer gelistirme programlari
boyutlarinin diizeylerinin “yliksek™ oldugu gériilmiistiir ( sirayla, 4,09, 3,88; 3,78, 4,09, 3,86,
3,88 ve 3,83 ). Bu boliimde, her degiskenin birbirleriyle olan iligkilerinin varligi, yonii ve
derecesi ortaya konulmaktadir. Ancak Oncelikle, Tablo 5’te ankete cevap verenlerin
isletmelerindeki baslica orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari diizeyi belirlenmeye

calisiimustir.




Tablo 5: Ankete Cevap Verenlerde Baglica Kariyer Yonetimi Uygulamalari Analiz Sonuglari

KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI

Say % Ortalama S. Sapma
Yonetimi v e e I 0.485
Plantama v v e I 0.49
Gelgirme o a4 [sea| M6 | ods
Dalrflaslr;il);;lgl g:;fr éi zlg?ﬁ 1,82 0,389

Tablo 5°te goriildiigii gibi ankete cevap verenlerin, kariyer yOnetimi ve Kkariyer
gelistirme uygulamalariin igletmelerindeki uygulanma diizeyine iligkin cevaplart ( 42 evet )
en yiksektit ( % 63,6 ).Kariyer planlamasi diizeyi ( 39 evet ) 59,1 oram ile, kariyer
damsmanlig1 diizeyi ise ( 12 evet ) 18,2 dir.

Buradan da anlasilacag: {lizere; orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik
tammlayict istatistikler ile igletmelerin Orgiitsel kariyer yonetimi hakkindaki genel gecer
bilgilerine ragmen, uygulamada tam anlamiyla kariyer yonetimine ge¢is saglanmadig ortaya
cikmugtir.

Degiskenler arasindaki iligkinin  belirlenmesinde  korelasyon analizi teknigi
kullamilmistir. Korelasyon analizi ile hesaplanan korelasyon katsayisi » mutlak deger olarak
0,70-1,00 arasinda ise “yiiksek™; 0,70-0,30 arasinda ise “orta” ve 0,30’un altinda ise, iki
degisken arasindaki iligkinin diisiik diizeyde oldugu kabul edilmektedir ( Agca, 2005 ).

Tablo 6’da orgiitsel kariyer yonetimi degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkileri

korelasyon analizi ile gosterilmektedir.




Tablo 6: Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Birbirleriyle Olan Iliskileri

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7

1- Orgiitsel Kariyer 1
Yonetimi

2~ Orgiitsel Kariyer 712% 1
Planlamasi

3- Orgiiizse! Kariyer T46** | 758%x !
Gelistirme

4- Orgiitiin Birey Uzerinde . - o
Odak. Kar. Yon. Yaklagimlan 787 903 ,821 !
5 Kf}‘)‘:g;‘:a‘;nfl'ﬁ?"me 604%% | 720%% | 797¢% | 830%% | 1
6- é(fg"z:zlg‘:‘;‘;‘;‘;;““ B41FF | 656%F | 707%x | 728%% | 611%* 1
7- Org“"{fﬁ:llrfa‘"y“ 681FF | 810%F | 681%+ | g67*x | 820%* | 508%% |1

**p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli ( Korelasyon % 1 diizeyinde anlaml1)

Tablo 6°da gortldugii tizere, p<0,01 anlamlilik seviyesinde kurulan tiim iliskiler anlamli
¢ikmigtir. Buna gore Srnegin; orgiitsel kariyer yonetimi degiskeni ile diger degiskenler olan
orglitsel kariyer planlama (r=,746), orglitsel kariyer gelistirme (r=,712), orgiitiin birey
tizerinde odaklasﬁgl kariyer yonetimi yaklagimlan (1=,787), orgiitsel kariyer gelistirme
programlar1 (r=,694), kariyer yoOnetiminin Orgiitsel faydalart (r=,841) ve orgiitsel kariyer
yollar1 (r=,681) arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek” diizeyli ve “olumlu” bir iligki oldugu
goriilmektedir.

Yine orgiitsel kariyer planlama degiskeni ile diger degiskenler olan orgiitsel kariyer
gelistirme (1r=,758), orgiitiin birey tizerinde odaklastig1 kariyer y6netimi yaklagimlari (r=,821),
orglitsel kariyer gelistirme programlart (r=,797), kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar
(r=,707) ve orgiitsel kariyer yollar1 (r=,681) arasinda %99 giiven aralifinda “yiiksek” diizeyli
ve “olumlu” bir iligki oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamas1 degiskeni ile diger degiskenler olan drgiitiin birey tizerinde
odaklastig1 kariyer yonetimi yaklagimlart (r=,903), orgiitsel kariyer gelistirme programlari
(r=,720), kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari (r=,656) ve 6rgiitsel kariyer yollari (r=,819)
arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek” diizeyli ve “olumlu” bir iligki oldugu Tablo 6’da
goriilmektedir.

Yine orgiitiin birey iizerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklagimlar1 degiskeni ile

diger degiskenler olan orgiitsel kariyer gelistirme programlar1 (r=,830), kariyer y6netiminin




orgiitsel faydalar (r=,728) ve drgiitsel kariyer yollar1 (1=,867) arasinda %99 giiven araliginda
“yiiksek” diizeyli ve “olumlu” bir iligki oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer gelistirme programlarl degiskeni ile diger degiskenler olan kariyer
yonetiminin Orglitsel faydalar1 (r=,611) ve Orgiitsel kariyer yollar1 (r=,822) arasinda %99
giiven araliginda “yiiksek™ diizeyli ve “olumlu” bir iliski oldugu gériilmektedir.

Tablo 6’°daki verilere gore son olarak, kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar1 degiskeni
ile diger degiskenlerden olan orgiitsel kariyer yollar1 (1=,598) arasinda %99 giiven araliginda
“yiiksek™ diizeyli ve “olumlu” bir-i1i§ki oldugu goriilmektedir. »

Anlagilacag:r tizere, oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 olarak nitelendirilen
yukarida da sayilmis bulunan degiskenlerin birbirleri ile siki bir iligkisi mevcuttur. Zira genel
olarak kariyer yonetimi kavramu; kariyer planlama ve gelistirmeyi de kapsayan uygulamali bir
sistem toplulugudﬁr sonucuna varilarak, arastirma sorularinin tiimiine dair genel bir cevap

alinmis olmaktadir.

Korelasyon analizi sonucu ortaya ¢ikan bu anlamli iligkiler; arastirma i¢in olusturulan
hipotezlerin test edilmesi sirasinda da uygulanacak olan dogrusal regresyon analizlerinde

kendisini ¢esitli anlamlilik diizeylerinde géstermis olacaktir.

3.5. KARIYER YONETIMI UYGULAMALARININ BIRBIRLERI UZERINDEKI
ETKILERI

Regresyon analizi, bagimli degiskenle iliskili olan bir ya da daha fazla bagimsiz
degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesine (agiklanmasina) yonelik bir
analiz teknigidir. Analiz, bagimsiz degisken veya degiskenler tarafindan bagimli degiskende
agiklanan toplam varyansin yorumlanmasina, agiklanan varyansim istatistiksel anlamliligina,
bagimsiz dedisken veya degiskenlerin istatistiksel olarak anlamliligina ve bagimsiz degisken
veya degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin yoniine iligkin yorum yapma olanagi
vermektedir ( Agca, 2005 ).

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin varligini ve derecesini ortaya
koyduktan sonra gelistirilen hipotezleri test etmek i¢in ortaya koyulan bu degiskenlere coklu
ve basit dogrusal regresyon analizi uygulanmaistir.

Orgiitsel kariyer yonetimi degiskenlerinin birbirleri {izerinde herhangi bir etkisinin olup
olmadigi Basit ve Coklu Regresyon Analizi teknigi ile incelenmistir. Kariyer gelistirme

programlar1 ve orgiitsel kariyer yollari ile drgiitiin birey tizerinde odaklastig kariyer yonetimi



yaklasimlar1 arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasma yonelik ¢oklu regresyon analizinin

sonuglar1 Tablo 7.1°de goriilmektedir.

Tablo 7.1: Kariyer Gelistirme Programlart ve (")rgiitse}. Kariyer Yollarinin Orgiitiin Birey
Uzerinde Odaklastig1 Kariyer Yonetimi Yaklagimlar: Uzerindeki Etkisi

p
Bagimsiz Degiskenler ,B . Standart o p . - ¢ . | Anlamhlik
Degerleri Hata Degerleri | Degerleri Dii .
: iizeyleri
Sabit 0,213 0,250 - 0,852 0,397
Kariyer Gelistirme Programlar 0,404 0,113 0,360 3,588 0,001
Orgiitsel Kariyer Yollari 0,524 0,092 0,571 5,689 0,000 .

R=0,891 R’=0,794 F=121,605 p=0,000

Analizdek, kariyer gelistirme programlari ve orgiitsel kariyer yollar1 bagimsiz degisken,
Orglitiin birey lizerinde odaklastig1 kariyer yonetimi yaklagimlari bagimh degisken olarak ele
alinmistir. Beta degerleri incelendiginde oOrgiitsel kariyer yollarinin orgiitiin birey iizerinde
odaklastigi kariyer yonetimi yaklagimlari tizerindeki etkisinin yaklasitk % 57 oldugu
goriilmektedir. Regresyon katsayilariim anlamlihigina iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde
de, yine kariyer yollar1 degiskeninin orgiitiin birey tizerinde odaklastii kariyer ydnetimi
yaklasimlar degiskeni tizerinde anlamli bir belirleyici oldugu gériilmektedir ( p<0,05 ). Diger
taraftan kariyer gelistirme programlari degiskeninin de orgiitiin birey tizerinde odaklastif
kariyer yonetimi'yaklasimlar: tizerindeki etkisinin yadsinamaz oldugu analiz ile ¢ikan diger
bir sonugtur.

Her iki degisken de ( kariyer gelistirme programlar1 ve Srgiitsel kariyer yollart ) Orgiitiin
birey iizerinde odaklastign kariyer yonetimi yaklagimlari tizerinde belirleyici etkiye sahip
oldugu igin, “orgiitiin birey tizerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklagimlar ile kariyer
yollarinin belirginlestirilmesi arasinda anlamh pozitif bir iligki vardir” olan Hla hipotezi ile
“Orgiitin birey {izerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklagimlar1 ile kariyer gelistirme

programlar1 arasinda anlamli pozitif bir iligski vardir” olan H3a hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 7.2°de kariyer gelistirme programlari ve orgiitsel kariyer planlamas ile drgiitsel
kariyer yonetiminin faydalan arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik ¢oklu

regresyon analizinin sonuglar gériillmektedir.




Tablo 7.2: Kariyer Gelistirme Programlar1 ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Orgiitsel
Kariyer Yonetiminin Faydalar1 Uzerindeki Etkisi

< . B Standart B t p
Bagumsiz Degiskenler Degerleri |  Hata Degerleri | Degerleri ‘?)n] amhh%‘
iizeyleri
Sabit 0,534 0,472 - 1,113 0,262
Kariyer Gelistirme Programlar 0,372 0,170 0,288 2,183 0,033
(")rgiitsel Kariyer Planlamasi 0,470 0,139 0,448 3,394 0,001

R=0,686 R*=0,470 F=27,939 p=0,000

Regresyon katsayilarinin anlamlilifina iligkin t-testi sonuglart incelendiginde; 6rgiitsel
kariyer planlamasinin (yaklasik % 45), kariyer gelistirme programlar1 degiskenine oranla
orglitsel kariyer yonetiminin faydalar iizerinde anlamli bir belirleyicilige sahip oldugu
goriilmektedir (p<0,05).

Dolayisiyla; orgiitsel kariyer yonetiminin faydalari {izerinde en fazla belirleyici etkiye
sahip olan degisken, orgiitsel kariyer planlamasi degigkenidir. Test sonucunda “drgiitlerde
kariyer planlamasinin gergeklestirilmesi ile kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari arasinda
anlamlt pozitif bir iliski vardir” olan Hlb hipotezi ile “Orgiitlerde kélriyer gelistirme
programlarinin uygtilanmam ile orgiitsel kariyer yonetiminin faydalari arasinda anlamh pozitif

bir iligki vardir” olan H3b hipotezinin desteklenmis oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 7.3’te orgiitsel kariyer gelistirme ve orgiitsel kariyer planlamasinin ile drgiitsel
kariyer yonetimi arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik ¢oklu regresyon analizinin

sonuglarn goriilmektedir.

Tablo 7.3: Orgiitsel Kariyer Gelistirme ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Kariyer
Yonetimi Uzerindeki Etkisi

: . B Standart B t p Anlamhhk
Bagimsiz Degiskenler Degerleri Hata Degerleri Degerleri Diizeyleri
Sabit 0,932 0,329 - 2,834 0,006
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 0,468 0,117 0,486 4,015 0,000
Orgiitsel Kariyer Planlamasi 0,328 0,115 0,344 2,842 0,006

R=0,779 R*=0,607 F=48,687 p=0,000

Regresyon katsayilarmin anlamlihgna iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde, Srgiitsel
kariyer yonetimi tizerinde belirleyici etkiye sahip olan degisken orgiitsel kariyer gelistirme

degiskenidir ( p<0,05).




Orgiitsel kariyer yonetiminin fizerinde en fazla belirleyici etkiye sahip olan degisken
orgiitsel kariyer gelistirme degiskenidir. “Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer
planlama arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir” olan H1 hipotezi ile “orgiitsel kariyer
yonetimi ile Orglitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan H3

hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 7.4’te orgiitsel kariyer yollar1 degiskeni ile kariyer gelistirme programlari
degiskeni arasindaki basit regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Orgiitsel kariyer yollart
bagimsiz bir degisken ve kariyer gelistirme programlart bagimli degisken olarak analize

tutulmustur.

Tablo 7.4: Orgiitsel Kariyer Yollarinin Kariyer Gelistirme Programlar Uzerindeki Etkisi

P
Bagimsiz Degiskenler I} . Standart ? . E . Anlamhhk
Degeri Hata Degeri Degeri N
Diizeyi
Sabit 1,237 0,231 - 5,366 0,000
6rgiitsel Kariyer Yollan 0,673 0,058 0,822 11,555 0,000

R=0,822 R*=0,676 F=133,526 p=0,000

Tablo 7.4°te gorildugu gibi orgiitsel kariyer yollari, kariyer gelistirme programlart
- tizerinde yiiksek diizeyde bir iligki vermektedir ( R = 0,822; R? = 0,676; p<0,05 ).Buna gére,
basit belirlilik katsayis1 R* = 0,676 olup, kariyer gelistirme programlarindaki degisimin
vaklasgtk % 70’1 bagimsiz degisken olan orgiitsel kariyer yollari deiskeni tarafindan
agiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, bu bagimsiz degisken kariyer gelistirme programlarindaki
toplan varyansin %70’ini a¢iklamaktadir.

Regresyon katsayilarimin anlamliligia iliskin t-testi sonucu incelendiginde, orgiitsel
kariyer yollar1 degiskeninin kariyer gelistirme programlari iizerinde belirleyicilige sahip
oldugu goriilmektedir.

Bu durumda, orgiitsel kariyer yollarimin kariyer gelistirme programlari {izerinde en fazla
belirleyici etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Kariyer gelistirme programlar {izerinde
anlamhi ve ylksek diizeyde bir etkisi oldugundan, “drgiitte Kkariyer yollarmin
belirginlestirilmesi ile kariyer gelistirme programlari arasinda anlaml pozitif bir iliski vardir”

olan H2a hipotezi yiiksek diizeyde desteklenmektedir.




Orgiitsel kariyer planlamast ile kariyer gelistirme programlari arasindaki iliskinin ortaya
¢ikarilmasina yonelik basit regresyon analizinin sonuglart Tablo 7.5°te goriilmektedir.
Analizde orgiitsel kariyer planlamast bagimsiz degisken, kariyer gelistirme programlar

bagiml degisken olarak ele alinmustir.

Tablo 7.5: Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Kariyer Gelistirme Programlar1 Uzerindeki Etkisi

p
Bagimsiz Degiskenler I} . Standart l} . E . Anlamhlik
Degeri Hata Degeri Degeri Diizevi
iizeyi
Sabit 1,445 0,295 . - 4,896 0,000
Orgiitsel Kariyer Planlamasi | 0,585 0,071 0.720 8,291

0,000

R=0,720 R*=0,518 F=68,733 p=0,000

Analiz sonuglan incelendiginde oOrglitsel kariyer planlamasimin Kkariyer gelistirme
programlari tizerinde anlamh ve yiiksek diizeyde bir etkisinin oldugu goriilmektedir ( R =
0,720; R* = 0,518; p<0,05 ). Regresyon katsayilarimin anlamliliina iligskin t-testi sonucu
incelendiginde, orgiitsel kariyer planlamasi degiskeninin kariyer gelistirme programlar
tizerinde belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir.

Bu durumda, orgiitsel kariyer planlamasinin kariyer gelistirme programlan {izerinde en
fazla belirleyici etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Kariyer gelistirme programlar iizerinde
anlamh ve yiksek diizeyde bir etkisi oldugundan, “Orgiitlerde kariyer gelistirme
programlarmin uygulanmasi ile orgiitsel kariyer planlama arasinda anlamli pozitif bir iliski

vardir” olan H2b hipotezi yiiksek diizeyde desteklenmektedir.

Orgiitsel kariyer gelistirme ile orgiitsel kariyer planlamasi arasindaki iliskinin ortaya
¢ikarilmasina yonelik basit regresyon analizinin sonuglart ise Tablo 7.6’da verilmistir.
Analizde, orgiitsel kariyer gelistirme bagimsiz degisken, orgiitsel kariyer planlamasi ise

bagimli degisken olarak ele alinmistir.




Tablo 7.6: Orgiitsel Kariyer Gelistirmenin Orgiitsel Kariyer Planlamas1 Uzerindeki Etkisi

o . B Standart p t p
Bagimsiz Degiskenler Degeri Hata Degeri Degeri Arll)l:jmll!xk
iizeyi
Sabit 1115 0,328 - 3,396 0,001
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 0,766 0,082 0,758 9,283 0,000

R=0,758 R*=0,574 F=86,180 p=0,000

Orgiitsel kariyer gelistirme degiskeni orgiitsel kariyer planlamas ile anlaml ve yiiksek
diizeyde olan bir iliskiye sahiptir ( R = 0,758; R? = 0,574; p<0,05 ). Orgiitsel kariyer
gelistirme degiskeni Orglitsel kariyer planlamasinin toplam varyansinin yaklasik % 58’ini
agiklamaktadir. Bu durum, degiskenler arasindaki iliskinin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. Beta degéri incelediginde orgiitsel kariyer gelistirme degiskeninin Orgiitsel
kariyer planlamasi {izerindeki etkisinin yaklagtk % 76 oldugu goriilmektedir. Regresyon
katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi sonucu incelendiginde ise, drgiitsel kariyer gelistirme
degiskeninin Orglitsel kariyer planlamasi iizerinde anlamli bir belirleyici oldugu ve
aralarindaki iliskinin yliksek diizeyde olmasindan dolayi, yiiksek diizeyde etkili oldugu
séylenebilir.’ ‘ ‘ _

Bu durumda, orgiitsel kariyer geligtirme degiskeninin orgiitsel kariyer planlamasi
tizerindeki en fazla belirleyici etkiye sahip oldugu gériilmektedir.” Orgiitsel kariyer planlama

ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan H2 hipotezi

desteklenmektedir.




3.6. KARIYER YON]%TiMI UYGULAMALARI DEGISKENLERININ KONTROL
DEGISKENLERINE BAGLI OLARAK DEGISMESI

Tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarinin kontrol degiskenlerine bagh
olarak degip degismedigini belirlemek igin “bagimsiz iki grup T-testi” ve One-way Anova
varyans analizi yapilmigtir. Baslica kontrol degigkenleri olarak; cinsiyet, yas, medeni durum,

egitim durumu, isletmedeki ¢alisan sayist ve isletmenin yasi alinmistir.

3.6.1. Cinsiyet
Ankete katilanlarin cevaplarina gore, tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi
uygulamalar1 diizeylerinin cinsiyetlerine bagli olarak degisip degismedigi T-testi ile

saptanmustir, sonuglar Tablo 8’de 6zetlenmistir.

Tablo 8: Degiskenlerin Cinsiyete Bagli Olarak Degismesi

CINSIYET
. Bay Bayan T-TESTI
DEGISKENLER | 36 30 SONUCLARI
Ortalama| S.S. |Ortalama| S.S. |tdegeri|p degeri
Orgiitsel Kariyer Yonetimi 4,1250 |0,85670| 4,0500 |0,80247| 0,364 | 0,717
Orgiitsel Kariyer Planlama 4,1250 10,99553| 4,0500 |0,69914| 0,347 | 0,730
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 3,8333 |1,04198| 3,9500 | 0,5776 | -0,547 | 0,586

Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastigi

Kariyer Yonetimi Yaklasmmlar: 3,8241 |0,98395| 3,7444 10,47960| 0,405 | 0,687

(")rgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari| 3,8409 |0.83839| 3,8364 |0,51779| 0,026 | 0,979

Kariyer Yonetiminin 6rgiitsel Faydalari | 4,0417 |0,98107| 3,7000 |0,79438| 1,533 | 0,130

6rgiitselKariyerYollarl 3,9583 11,02382| 3,7500 [0,61237| 0,978 | 0,332

Tablo 8’den tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarimi cinsiyetin

degistirmedigi saptanmustir ( p<0,05 ).

3.6.2. Yas
Tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarinin diizeylerinin ankete cevap
verenlerinin yaslarina bagl olarak degisip degismedigi Oneway Anova Varyans Analizi ile

saptanmustir. Tablo 9°da analiz sonuglart goriilmektedir.




~Tablo 9: Degiskenlerin Yaga Bagl Olarak Degismesi

> Degisim | Kareler | Serbestlik| Kareler F Anlamhiik
DEGISKENLER Kaynagn | Toplami| Derecesi | Ortalamasi | Degerleri | Diizeyleri
. . . .. . |Gruplar Aras1| 2,123 3 0,708
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Grup Tei 1332 3 0.683 1,036 0,383
. A Gruplar Aras1| 8,012 3 2,671 ‘
Orgiitsel Kariyer Planlama Grup Ici 20.942 & 0.660 4,044 0,011
.o . . Gruplar Arast| 1,604 3 0,535
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Grup Ici 16,293 3 0.747 0,716 0,546
(")rgiitiin Birey Uzerinde | Gruplar Aras1| 5,327 3 1,776
Odaklastigy Kariyer - 3,116 0,032
Yonetimi Yaklasimlan Grup Ii 35,333 62 0,570
Orgiitsel Kariyer Gelistirme | Gruplar Arasi1| 3,219 3 1,073 5282 0.083
Programlari - Grup I¢i 29,158 62 0,470 = ’
Kariyer Yonetiminin Gruplar Arast| 4,528 3 1,509
ﬁrgﬁtsel - _ 1,895 0,140
Faydalari Grup I¢i 49,370 62 0,796
oo . Gruplar Aras1| 4,287 3 1,429
Orgiitsel Kariyer Yollari Grup Ici 43.986 3 0.709 2,014 0,121

Tablo 9°da goriildiigi gibi tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarindan

orgiitsel kariyer planlamasi ( F= 4,044 ) ve orgiitiin birey tizerinde odaklastigi Kariyer
yonetimi yaklagimlar1 ( F= 3,116 ) degiskenlerinin yasa bagh olarak degistigi ve anlamh

sonuglar verdigi goérilmektedir ( p<0,05 ).Ancak yasin diger degiskenleri anlamli olarak

degistirmedigi saptanmustir.

3.6.3. Medeni Durum

Ankete katilanlarin cevaplarina gére, tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi

uygulamalar1 diizeylerinin medeni durumlarina bagli olarak degisip degismedigi T-testi ile

saptanmigtir, sonuglar Tablo 10°da 6zetlenmistir.




Tablo 10: Degiskenlerin Medeni Duruma Bagli Olarak Degismesi

MEDENI DURUM
o, Evli Bekar T-TESTI
DEGISKENLER 45 21 SONUCLARI
Ortalama| S.S. |Ortalama| S.S. |tdegeri|p degeri
Orgiitsel Kariyer Yonetimi 4,0333 10,89443 | 4,2143 |0,66279| -0,826 | 0,412
(”)rgiitsel Kariyer Planlama 4,0000 10,97701| 4,2857 {0,53785| -1,251 | 0,215
Grgiitsel Kariyer Gelistirme 3,8000 | 0,99087| 4,0714 |0,42678| -1,201 | 0,234
Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastign | 5 5556 16 93492 | 3.8571 |0,32038 0,483 | 0,631
Kariyer Yonetimi Yaklasimlan
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari| 3,8303 |0,78001| 3,8571 |0,52897] -0, 143 | 0,887
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalar1 | 3,8667 |0,98512]| 3,9286 |0,74642] -0,255 | 0,799
Orgiitsel Kariyer Yollar1 3,7667 |0,57632| 4,0714 |0,57632| -1,347 | 0,183

Tablo 10°dan tekstil isletmelerindeki kariyer yoénetimi uygulamalarim medeni durumun

degistirmedigi saptanmigtir

3.6.4. Egitim Diizeyi

p<0,05).

Degiskenlerin egitim diizeyine gore farklilagip farklilasmadigi Oneway Anova Varyans

Analizi ile saptanmugtir. Analiz sonuglart Tablo 11°de 6zetlenmistir.

Tablo 11: Degiskenlerin Egitim Diizeyine Bagli Olarak Degismesi

= Degisim | Kareler | Serbestlik| Kareler F Anlamhhk
DEGISKENLER Kaynag | Toplami| Derecesi | Ortalamasi | Degerleri| Diizeyleri
. . .. .. . |Gruplar Aras1| 18,657 3 6,219
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Grup Ioi 25797 3 0416 14,947 0,000
. ) Gruplar Arast| 23,781 3 7,927
Orgiitsel Kariyer Planlama Grup Ici 25.174 3 0.406 19,523 0,000
— . . L. Gruplar Arasi| 19,042 3 6,347
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Grup Ici 28.856 13 0.465 13,638 0,000
Orgiitiin Birey Uzerinde | Gruplar Aras1| 22,039 3 7,346
Odaklastigi Kariyer - 24,461 0,000
Yonetimi Yaklasimlari Grup lei 18,621 62 0,300
Orgiitsel Kariyer Gelistirme | Gruplar Arast| 9,578 3 3,193 2 683 0.000
Programlan Grup I¢i 22,798 62 0,368 ’ ?
Kariyer Yonetiminin Gruplar Arasi| 25,510 3 8,503
Orgiitsel - 18,571 0,000
Faydalars Grup I¢i 28,388 62 0,458
. . Gruplar Aras1| 24,292 3 8,097
Orgiitsel Kariyer Yollan Grup Ici 23.081 & 0.387 20,935 0,000




Tablo 11°de de goriildiigti tizere tiim degiskenler egitim diizeyine bagli ~olarak
degismektedir ( p<0,05 ).Hangi grubun farklilik olusturdugunu belirlemek i¢in yapilan Post
Hoc testlerinden elde edilen bulgulara bagvurulmustur. .

Bu bulgulara gore; orgiitsel kariyer yonetimi degiskeni ile “lisans” diizeyinde egitim
gdrmiis ¢alisanlarin digerlerine oranla arasindaki farkliligin en yiiksek oldugu ve anlamh bir
iliskisi bulundugu saptanmustir. Ankete cevap veren insan kaynaklari sorumlularinin biiyiik
goguhlugﬁnun ( % 50 ), lisans egitim diizeyinde olmasi hi¢ kuskusuz bu durumu .
agiklayacaktir. Diger orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari degiskenlerinin egitim diizeyi
degiskeni ile anlamlilik seviyesinde de ayn1 durum s6z konusudur. Ancak kariyer yénetimin
orgiitsel faydalari degi§kenihin anlaml farklilasma gosterdigi egitim diizeyi “Onlisans™ egitim

diizeyinde en yiiksek olarak saptanmigtir.

3.6.5. Isletmedeki Calisan Sayisi |
Yapilan T-testi ile kariyer yonetimi uygulamalari degiskenlerinin isletmedeki calisan

sayist degiskenine bagh olarak degisip degismedigi saptanmustir ve test sonuglar1 Tablo 12°de

gosterilmisgtir.

Tablo 12: Degiskenlerin Isletmedeki Caligan Sayisina Bagli Olarak Degismesi

ISLETMEDEKI CALISAN SAYISI

“s 150-500 500 ve iizeri T-TESTI
DEGISKENLER 39 27 SONUCLARI
Ortalama| S.S. |Ortalama| S.S. |tdegeri|p degeri
(")rgiitsel Kariyer Yonetimi 4,1538 |0,91877| 4,0000 |0,67937| 0,740 | 0,462
(")rgiitsel Kariyer Planlama 4,0769 |1,01007| 4,1111 }0,62532| -0,156 | 0,876
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 3,8846 |1,01607| 3,8889 [0,57735| -0,020 | 0,984

Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastig

Kariyer Yonetimi Yaklagimlart 3,8205 [0,94337| 3,7407 |0,50918| 0,400 | 0,690

(")rgiitselKariyerGelistirmeProgramlarl 3,8601 |0,80825| 3,8081 |0,53743| 0,293 | 0,771
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalar | 3,8462 [0,98110| 3,9444 |0,81256| -0,428 | 0,670

OrgﬁtselKariyerYollarl 3,8846 |1,01607| 3,8333 ]0,58835| 0,236 | 0,814

Tablo 12’de de goriildiigt lizere, isletmedeki ¢alisan sayisimin Kariyer yonetimi

uygulamalar1 tizerinde anlamli bir degisiklige neden olmadig: saptanmustir ( p<0,05 ).



3.6.6. Isletmenin Yasi

Tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalari diizeylerinin igletmelerin yasina

baglt olarak degisip degismedigi T-testi uygulanarak saptanmistir, sonuglar Tablo 13’°te

Ozetlenmigtir.

Tablo 13: Degiskenlerin Isletmenin Yasina Bagli Olarak Degismesi

ISLETMENIN YASI
- 6-10 y1l 11 ve iizeri T-TESTI
DEGISKENLER 3 63 SONUCLARI
Ortalama| S.S. |Ortalama| S.S. |tdegeri|p degeri
6rgiitsel Kariyer Yonetimi 5,0000 ]0,00000; 4,0476 |0,82165| 1,993 | 0,051
Orgiitsel Kariyer Planlama 5,0000 |0,00000| 4,0476 |0,86469| 1,894 | 0,063
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 5,0000 |0,00000| 3,8333 |0,84242| 2,381 | 0,020
Orgiitiin Birey Uzerinde Odaldastgy |, 4144 10 00000 3,7566 |0,79621| 1,485 | 0,142
Kariyer Yonetimi Yaklasimlari
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlar1| 4,8182 |0,00000| 3,7922 |0,68818| 2,563 | 0,013
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalari | 5,0000 |0,00000| 3,8333 {0,89803| 2,234 | 0,029
Orgiitsel Kariyer Yollar 4,0000 [0,00000| 3,8571 |0,88184| 0,279 | 0,782

Tablo 13°te goriildiigii tizere, kariyer yonetimi uygulamalarindan olan “orgiitsel kariyer

gelistirme programlari™, “Orglitsel kariyer gelistirme” ve “kariyer yonetiminin

Orglitsel

faydalar™ degiskenlerinin isletmenin yagina baglh olarak anlamli bir degisiklik i¢inde oldugu

bulunmustur ( p<0,05 ). Buna ragmen, diger degiskenlerin isletmenin yasina bagh olarak

anlamhi bir degisiklik i¢inde olmadig1 da saptanmisgtir.




5. DEGERLENDIRME VE SONUC

Kiiresellesmenin de etkisiyle, diinyanin her yerindeki sektdrlerde ve organizasyonlarda
biiyiik degisimler meydana gelmistir. Organizasyonlarin, digsal ve igsel cevrelerindeki bu
hizli ve hayati neme sahip degisimlere tepki olarak faaliyetlerini koklii ve anlaml bigimde
yeniden yapilandirdiklar goriilmektedir. Giintimiiz firmalarinin bu kiiresel rekabet (;rtammda
hayatta kalmalar stratejik olarak siirekli yenilenmeyi, 6zerk bireyler ve birimler olusturmay1
temel yetenekleri haline getirmeyi zorunlu kilmaktadir.

Uluslararasi rekabet ve insan unsurunun 6n plana ¢ikmast sonucu orgiit yapilarinda
degisimler meydana gelmis ve toplumsal yasam bilyiik Olgiide degismistir. Isletmeler
uluslararasi rekabet ve kiiresellesme ile birlikte ulusal smirlar 6tesinde diisiinmek zorunda
kalmuslar, ulusal hem de uluslararasi pazarda kaynaklarim ve temel yeteneklerini yaratici bir
bigimde artirmaya ¢alisnuslardir. Insan faktérii énem kazanmaya baslamis ve insan
yaraticthgindan daha fazla faydalanma galigmalari 6nem kazanmigtir. Isletmeler, bireyin ve
isletmenin istek ve beklentilerinde olusan degisimi karsllayabilmék i¢in, ¢alisma yasaminda
insan kaynaklarinin yonetimine giderek daha fazla 6nem vermeye baglamislardir.

Bir isletmenin saglikli bir sekilde varligii devam ettirmesi ve yenilesmesi, maddi
kaynaklardan ¢ok insan kaynaklan ile ilgilidir. Insan kaynaklart yonetimi ilkelerini
6nemsemeyen bir isletme, galisanlardan yeterli verimi alamayacagi énemli bir gercektir.
Bugiiniin isletmeleri, insan kaynaklarina yatirim yaparak, bu yolla da bireysel amaglarla
orglitsel amaglari biitiinlestirerek varligim korumakta, gelismekte, yenilesmekte ve etkinligini
artrmaktadir.

Insan faktorii giiniimiizde tiim isletmelerin basarist i¢in temel unéur olmustur. Isletmeler
icin personelin sadece isini yapmasi degil aymi zamanda kendini devamli yenilemesi,
gelistirmesi ve takim ¢aligmalari i¢inde yer almasi gibi nitelikler 5nem kazanmustir. Calisanlar
i¢in ise; mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik
ve prestij gibi faktorler daha 6nemli hale gelmistir. S6z konusu yenilik ve degisimlerin
gerceklestirilebilmesi c¢alisanlarin  sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi ve isletme icindeki ilerleyislerinin yonetilmesi; yani planlanmast ve

gelistirilmesiyle miimkiindiir.



Isletmelerde galisanlarin daha tiretken olabilmeleri, yaraticiliklarimin tesvik edilebilmesi,
verimliliklerinin arttirilabilmesi ve ekonomik gelismelere uyum saglayabilecek bilgi ve
becerilere sahip olabilmeleri i¢in isletmelerde etkin bir kariyer yonetimi uygulamasinin
yapilmasim zorunluluk haline gelmistir. Bu nedenle isletmelerde, insan kaynaklarinin
Oneminin algilanmasi, kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme
kavramlarinin isletmelere yerlestirilmesi ve uygulanmasi énemlidir.

Kariyer, bir kisinin tiim ¢aligma yagsamini kapsar. Bu agidan bir kisinin kariyeri, 6rgiitsel
yagama girisi ile baslayan, bagimsiz bir sekilde deneyim kazanmasiyla ve sorumluluk
yiiklenmesiyle devam eden, orgiitte yukari, ya da yana dogru hareketini kapsayan ve
isgtictinden temelli ayrilma, bir diger ifade ile emeklilikte son bulan bir siiregtir.

Kariyer yOnetimi; isgiicliniin ihtiyaclarin1 tatmin etmek ve calisanlarin amaglarina
‘ulagmasim saglamak i¢in yoneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasy stratejilerin
diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Kariyer konusunda bazi kararlar kisi tarafindan,
bazilar1 drgiit tarafindan, bir kisnu da kisi ve orgiit tarafindan birlikte alinmaktadir.

Kariyer planlamasi, kisinin yasami boyunca yer alacagi isle ilgili gorevi ve
pozisyonlarin, hedéﬂerin, geleceginin planlanmasidir. Bir diger ifade ile, bir kisinin kariyerini
stirdiirecegi mesleklerin, ig yerlerinin ve yollarinin se¢imidir.

Kariyer gelistirme ise; orgiitlin ¢alisanlarina sundugu, kariyerlerinin yoniinii ve
ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmamn, bilginin veya kapasitelerin artmasini
amaglayan resmi, yapilanmis bir etkinliktir.

Kariyer planlama ve kariyer gelisimi konusu, her ne kadar birey odakli gdriiniiyor ise
de, bireyin orgiitte yiikselebilecegi pozisyonlarin planini yapmak, segenekleri sunmak ve bu
dogrultuda egitim ve gelistirmeye tabi tutulmak, bireyin tek basina yapabilecedi seyler,
alabilecegi kararlar degildir. Orgiit i¢inde is gorenlerin bu islemlerini gerceklestirmede
yardimer kisilerin olmast gerekir. Bu nedenle birey ve orgiitii birbirinden soyutlamak
miimkiin olmamaktadir.

Yapilan arastirma; Diinya ticaret hacminin % 7’sini elinde bulunduran tekstil sektdriiniin
Tiirkiye boyutu iizerinde olmustur. Arastirmada Istanbul’da faaliyet gésteren tekstil imalat
firmalarinda gefgeklegtirilmistir.

Aragtirmanin yapildigr tekstil isletmelerinde “kariyer yonetimi” ve uygulamalarimn,
isletmelerce nasil anlasildigini ¢6ziimleyebilmek igin literatiirden yola ¢ikarak, kariyer
yonetimi ve uygulamalarina yonelik anket formu geligtirilmigtir. Ankete cevap veren insan
kaynaklar1 departmanindaki sorumlu kisilerin likert dlgegi ile isletme uygulamalari arasinda

baglant1 kurulmaya ¢alisilmustir.



Bu arastirmanin amaci dogrultusunda; tekstil igletmelerindeki mevcut kariyer yonetim
uygulamalar incelenmis, kariyer yonetimi alaninda en yaygin gergeklestirilen uygulamalar ve
kariyer gelistirme yontemleri saptanarak bu yontemlerin 6rgiitlerde ne sekilde ve ne derecede
uygulandig1 belirlenmis, oOrgiitsel kariyer yOnetimi ile kariyer planlamasi ve gelistirmesi
arasindaki iligkiler ortaya ¢ikartimustir. |

Bu dogrultuda olusturulan arastirma sorularindan “orgiitsel kariyer yonetimi; orgiitlerde
kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi bir arada kapsayan, uygulamali bir kariyer sistemi
toplulugu miudur?” sorusuna alinan cevap ile kariyer yonetimi uygulamalarinin birbirleriyle
olan iligkisine yonelik yapilan korelasyon analizi sonucu “anlamli bir iligkinin oldugunu”
yoniinde olmustur ve bu, diger arastirma sorularina dair de genel bir cevap olmustur.

Yine arastirma i¢in olusturulan hipotezlerin test edilmesi sirasinda da uygulanmig olan
dogrusal regresyon analizlerinde, arasgtirmanin ana hipotezlerinden olan “Orgiitsel kariyer
yonetimi ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir”, “orgiitsel
kariyer planlama ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir” ve
"‘(‘5rgﬁtsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer planlama arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Bir kurumun kariyer yonetim politikalart sahip oldugu kurum kiiltiirti politikalar ile
sekillenmektedir. Kurum, insan kaynaklar1 politikasinin vazgegilemez bir pargasidir.
Kurumun insan kaynaklari politikasi ise, genel yonetim politikasinin bir pargasidir. Yonetim
politikasy; kurumun vizyon, misyon, ilke ve degerleri ile sekillenir. Dolayisi ile kariyer
y6netimi politikas1 ve buna bagli olarak kariyer yonetimi uygulamalart, kurum kiiltiirtiniin bir
pargasi, bir yansimasidir.

Aragtirma sonucunda, isletmelerdeki kariyer yonetimi uygulamasimn ( % 63,6 ) yiiksek
- oldugu saptanmugtir. Kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin; kariyer yonetimi tizerinde
belirleyici etkiye sahip oldugu ortaya cikmustir. Boylece literatlir taramasinda; kariyer
yOnetimi kavraminin, kariyer planlama ve gelistirmeyi kapsayan bir sistem toplulugu olmasi
konusu tizerinde durulmustur. Bu konuda fikir ayriligi yasayan bir takim akademisyenlere
rastlanmis olsa da, uygulama da orgiitlerin bu boyutlarin farkinda olduklari, konuyu kariyer
yonetimi kapsaminda degerlendirdikleri tespit edilmigtir. Ancak buna ragmen baz
isletmelerde, kariyer yonetimi ve kariyer planlama kavramlarinin anlasilmasinda kavramsal

karmasanin yasandigi da arastirmada gézlenmistir.



Orgiitlerde kariyer yonetimi uygulamalarinin yiiksek ¢ikmasi; genelde geng ve egitimli
yoneticilerin rol aldigi, aragtirma orneklemi olan tekstil igletmelerinde umut vaat edici bir
durumun s6z konusu oldugunu gostermektedir. Bu ﬁnhalarinm bir ¢ogunda, ¢alismakta
olduklart kurum kiiltiirline yeni boyut ve politikalar kazandirma yontinde bir yapilanmaya
girismis yoneticilerin varligr da saptanmgtir. Insan kaynaklar1 alanimdaki bu yapilanmalarin,
iilke sartlar1 da goz Oniinde bulundurularak cagdas diinya isletmeleriyle ayni seviyeye
getirilmeye calisildigr gozlemlenmistir. Ciinkti, imalat sanayi istihdamimn yaklagik %20’sini,
toplam istthdamm %10’unu, GSMH’'nin %9’unu, ihracatin. %28’ini olusturmast ile iilke
ckonomisinde ¢ok 6zel bir 6neme sahip olan tekstil sekt6riiniin ¢agdaslarindan bu y6énde geri
kalir olmamasi gerekmektedir. ‘

Arastirmanin yapildigr tekstil isletmelerinde, kariyer gelistirme programlarinin; insan
kaynaklar1 igindeki Onemi kesinlikle yadsinamaz bulunmugtur. Birinci etken “egitim”
izerinde isletmelerin yine ayni 6nemle ilk siradaki kariyer gelistirme programu olarak
belirttikleri tespit edilmistir. Yine “is rotasyonu”, “kariyer rehberligi” gibi kariyer gelistirme
programlarinin da isletmelerce tercih edildigi saptanmustir. Isletmelerin orgiitsel agidan
uygulanmast pek de zorluk olusturmayan bu uygulamalara yoOnelmis olmalar1 rutin
uygulamalar olarak kabul edilebilir. Bununla birlikte; orgiit i(;ih fazladan masraf olarak
goriilen kariyer gelistirme programlari igindeki “kogluk™ uygulamasinin da en az diizeyde
uygulanir oldugu gdzden kagmamustir.

Ancak kariyer yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi; yonetimin iyilesmesi,
problemlerin daha hizli ¢6ziilmesi, verimliligin, kazancin ve igletmenin sayginhiginin da
artmasinin ve insan sermayesinin ¢ok énemli oldugunun da bir gostergesidir.

Isletmeler, calisanlarina yonlendirme ve damsmanlik hizmetleri sunmali, orgiitteki
kariyer yollar1 ve ilerleme olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri i¢in kariyer merkezleri
olusturmali, kariyer atolyeleri diizenlemeli, kariyer ve odiil esitligin saglanilmasina
calisgtlmalidir. Tekstil isletmelerinde bu konunun Onemi bir kat daha artmaktadir. Zira
cogunlugu geng ve egitimli olan galisanlarini, kariyer yOnetiminden ve uygulamalarindan
yokéun birakmasi; iilke ekonomisi iizerindeki onemi de vurgulanacak olursa, tekstil
isletmeleri agisindan gelecegi lizerinde olumsuz bir ¢ok duruma etken olacaktir. Ancak s6z
konusu bu iyilesmelerin saglanmasi, bireysel ve 6rgiitsel performansin artmasina, dolayisiyla

verimliligin yiikselmesine yardimci olacaktir.



Organizasyonlarin ¢alistirdiklart personelin degerini anlayip, elemanlarinin mesleki
gelisimlerine yatirim yapmalar1 uygun bir tutum olur. Insan kaynaklar ile ilgili araglar gibi,
performans degerlendirme de organizasyonlarin kariyer gelistirme programlarina yararli bir
baslangi¢ noktasi olusturabilmesi i¢in dikkatle ve ciddiyetle ele alinmahdir.

Arastirmaya konu olan isletmelerde, orgiitsel kariyer yonetimi kapsaminda orgiitiin ve
isgorenlerin gelismesi i¢in diisiik oranda da olsa kaynak ayirmalari; olumlu bir gdsterge
olarak degerlendirilmelidir.

Sonug olarak bir isletme i¢in kariyer yonetiminin uygulanmasi, hayati bir 6nem
tagimakta, orgiit ve bireyin gelecegine yon vermekte, birey-6rgiit biitiinlesmesine katkida
bulunmakta ve kiiltiiriin bir parcas1 olma niteligini tasimaktadir.

* Orgiitlerin, ¢alisanlarinin Kkariyerlerini ihmal etmemeleri ve siirekli gelisim icin is
diinyasindaki yenilikleri takip etmeleri gerekmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de ¢alisan niifusun
¢ogunlukla gen¢ olmasi ve bu potansiyelin stirekli daha iyisini aradigi dikkate alinirsa, daha
az isglicli devir oranlari, daha bagarili ve mutlu ¢alisanlara sahip olmak i¢in tilkemizde de
orgiitler tarafindan kariyer yonetimi uygulamalarinin 6neminin kavranmast gerekmektedir.

- Calismada; literatiirden yola ¢ikarak kavramsal ayrisim yapilmaya g¢alisilmis ve tez bu

konuda yapilacak ¢alismalar i¢in baslangi¢ niteligi tasiyacaktir.
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Sayin Katilimet,

Bu anket Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde bulunan Isletme
Anabilim dalina bagl olan bir Yiiksek Lisans Tezinde kullanmak {izere hazirlanmigtir. Bu
arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik igerisinde
degerlendirileceginden sorulart samimiyetle cevaplandirmaniz, ¢aligmanin giivenilirligini
artiracaktir. Ilgi gostererek ve zaman ayirarak ¢alismaya yaptigimiz katkilar igin tesekkiir eder,
calismalarinizda basarilar dilerim.

Meltem GEREK
Afyon Kocatepe Universitesi
[.1.B.F. Isletme Boliimii

NOT: Anket icerisinde zaman zaman gegen “Orgiit” kavrami, “igletme” kavrami ile es anlamhi
kullanilmigtir! Anket, “isletme” kavrami tizerinden degerlendirilecektir!

BIRINCI BOLUM
KATILIMCILARLA ILGILI GENEL SORULAR

1. Cinsiyetiniz; (1)Bay (2)Bayan
2. Yagmiz; (1)18-22  (3)28-32 (5)38-42 (7) 48-52

(2) 23-27 (4) 33-37 (6) 43-47 (8) 53 ve iizeri
3. Medeni Durumunuz; (1) Evli (2) Bekar (3) Boganmig  (4) Esi Vefat E.
4. Uyrugunuz; (1) T.C. Vatandasi (2) Yabanci Uyruklu
5. Egitim Durumunuz; (1) Ilkogretim  (2) Lise  (3) On lisans  (4) Lisans

(5) Lisansiistii
6. Goreviniz; (1) Genel Miidiir

(2) Genel Miid.Yard.

(3) Departman Miid.

(4) Departman Miid.Yard.

(5) Departman Sefi
(6) Gorev Unvam Olan Calisan
(7) Gorev Unvan1 Olmayan Calisan

7. Kurulusunuzdaki Calisma | (1) 1 yildanaz ~ (3) 6-10 y1l - (5) 16 y1l ve tzeri
Stireniz; (2) 1-5 y1l (4) 11-15 yil

8. Kurulusunuzdaki Caligan | (1) 150-500 (2) 500-....

Sayist;

9. Kurulusunuzun Yasr; (1) 1-5yil (2) 6-10 y1l 3)11-....




IKINCI BOLUM

ORGUTSEL KARIYER YONETIMIi UGULAMALARI ALGILAMA OLCEGI

1. Orgiitiiniizde kariyer yonetimi uygulanmakta midir?
() Evet () Hayir

2. Orgiitiiniizde kariyer planlamas1 yapilmakta midir?
() Evet () Hayr

3. Orgiitiiniizde kariyer gelistirme uygulanmakta midir?
() Evet () Hayr

4. Orgiitiiniizde kariyer damigmanlari var midir?
() Evet () Hayir

5. Asagidaki Kariyer Geligtirme Programlarindan hangileri drgiitlintizde uygulanmaktadir?

( )Kariyer Yonlendirme Merkezleri
( )Kariyer Danmismanligi (Mentorluk)
( )Kariyer Atolyeleri (Workshops)
()Egitim ve Gelistirme Programlari
()is Rotasyonu
()Is Zenginlestirme

- ()Kariyer Rehberleri
( )Kariyer Fuarlar
()Kariyer Planlama Testleri
()Kogluk
( )Kariyer Planlama Gruplari

Asagidaki ifadelerden her biri i¢in size gore en uygun olan segenegi isaretleyiniz.
(1) Kesinlikle Katilmiyorum
(2) Katilmiyorum
(3) Fikrim Yok
(4) Katiliyorum
(5) Kesinlikle Katiliyorum




1. Kariyer yénetimi, isgucinin ihtiyaglarini tahmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine  ulasmasini saglamak igin yoneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi sirecidir.

2. Kariyer yonetimi islevi, dongusel ve sureklidir.

3. Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit eder.

4. Kariyer yonetimi, i3 gucunun tehlikeye dusenlerini yeniden egitir ve harekete
gegirir.

5. Orgutler hedeflerine ulagabilmek icin, temel misyon ve stratejilerine uygun
kigilerle calismak zorundadirlar. '

8. Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliktir.

7. Transferler, 6rgit icerisinde gerceklestirilen yatay pozisyon degisiklikleridir.

8. Orgutler, egitim ve gelistirme programlan sayesinde ¢alisanlarin niteliklerini
arttirarak ¢rgltsel etkinligi daha da arttirmayi amaclamaktadirlar.

9. Orgutsel yedekleme planlamasiyla calisanlarin kapasitelerinin gelistirilerek,
birka¢ anahtar pozisyona hazirlanmasi miimkin olabilmektedir.

10. Performans degerleme ile elde edilen sonuclar, kariyer yoénetim
programlarindan beklentilerin ne oranda gerceklestigine yonelik ipuglar verir.

11. Odul, cahsani iyi bir performans géstermesi agisindan tesvik edici unsurdur.

12. Belirli bir personel devir hizi, yeni yetenek akisl ve orgut ici kariyer ilerlemesi
icin acik bosluklari doldurmak, 6érgutiin amagclari arasinda yer almaktadir.

13. Orgutin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina iligkin tutumunu
belirlemesi gerekmektedir.

14. Kariyer planlamasi, caligsanlara kariyer hedeflerini gerceklestirmek igin
yardimei olmak ve onlara kendilerini gelistirme firsat! yaratmaktir.

15. Kariyer planlamasinda 6nemli olan 6rgtttin ihtiyact ile calisanlanin beklentileri
arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karstlastirmaktir.

16. Kariyer yollari, ¢alisanlanin yaptiklari islerin analiz ediimesi sonucu belirlenen,
istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasidir.

17. Kariyer yollan, ¢alisanin beklentileri ve gérev gerekliligini uyumlastirir.

18. Kariyer gelistirme, gelecekte érgit ihtiyaglarini karsilamak igin bilgili yénetici
ve yonetici potansiyeli yaratir.

19. Kariyer gelistirme, verim kaybini azaltir ve verimliligi yukseltme 6niindeki
engellerin kaldiriimasini saglar.

20. Kariyer merkezleri, calisanlarin becerilerini, ilgilerini, deger ve duslincelerini
degerlendirmektedirler.




21. Kariyér danismanlidi (mentorluk) , ¢alisanin kendini analiz etmesine, meslek ve
kariyer hakkinda bilgi saglanmasina ve 6rgit ile ¢alisanin birbirine uyumlagmasini
saglar.

22. Kariyer atolyeleri calisanlarin kariyer planlarini  degerlendirirken, diger
calisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara
alistirmalarina yardimei olur.

23. Kariyer gelistirme programlarn iginde egitim, insanlarin ise girdikten sonra
ilerleme ve gelismelerine devam etmelerine yardimci olur.

24. Is rotasyonu, o¢rgutte calisanlarin potansiyellerini yikselterek baska islere
yonelmelerini saglar.

25. Is zenginlestirme, calisanlari kendi islerini planiamak, organize etmek, kontrol

ve degerlendirmekle yukumli kilacak sekilde onlara yeni gérevier vermektir.

26. Kariyer rehberi,. deneyimsiz calisana, kariyer gelisiminde ilerlemesinde
yardimct olan deneyimili kisidir.

27. Karlyer fuarlari, universite 6grencilerini ve mezunlarini érgitlerle yuz ylize
bulusturmay! hedeflemektedir.

28. Kariyer planlama testleri aday segiminde kullanilan yazili testler adayin
yeteneklerinin,  kisilik  ozelliklerinin, ilgi ve tercihlerinin ortaya ¢ikarilip
degerlendiriimesinde kullaniimaktadir

29. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve ondan bireysel
zayifliklarini giiclendirmek icin géreviendirilen érglt dist danismandir.

30. Kariyer planlama gruplar, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda
tutmalarini saglayacak sekilde, elemanlarin kendilerini gelistirmeye ve énlerine bir
hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir.




