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OZET

GiUnimizde ekonomik,sosyal degismeler ve gelismeler yaninda
bagsdéndirich bir hizh ilerlemeye devam eden teknoloji tim isletmeleri ve
calisanlan etkilemektedir.Kosullar strekli degismekte bununia birlikte
insanlarin beklenti ve gereksinimlert de farklilasmaktadir.Dinyamizda ki
kiresellesme,isgicinun yapisal degisiklikleri rekabet ortamint hizla
genigletmektedir. Bu yodun rekabet ortaminda, rekabete ve pazardaki
strekli degisime ayak uydurabilen isletmeler basanli olabilmektedir.

Sirketlerin varliklarini devam ettirebilmeleri igin 6zellikle sahip olduklari
insan kaynaklarini, gelecekteki hedef ve stratejileri icin en bicimde
kullanmalari gerekmekiedir.lsletmelerin degisim hizini yakalayabilmeleri
insan kaynaginin dogru bicimde yonetilmesine, ¢alisaniarin mutlu ve tatmin

edilmelerine baglidir.

Ekonomide, isletme ve calisanlar ile ilgili degismelerin dikkate alinarak,
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistiriimesi,arttiriimasi ve bunlarin
isletmeye faydali bigime déndstiriimesinin yanisira tUm organizasyon
hedefleri ile bltUnlestiriimesi gerekliligi etkin bir kariyer yénetimi ve kariyer
planlamasi ihtiyacini ortaya cikarmaktadir.Bu ise igletmelerde insan
Kaynaklar Yénetiminin  sorumlulugundadir.Elbetteki gelecegin basariii
isletmeleri hizla degisen ekonomik kosullarda bireysel ve oérgutsel kariyer

planlamasini en iyi bigimde uygulayanlar olacaktir.

Bu teéin amaci kariyer planlamasi ve ydnetiminin, c¢alisanlar ve
isletmeler agisindan énemini ve gerekliligini vurgulamaktir.Ozellikle kariyer
planlamanin cahsanlar (zerindeki etkisi, beklentileri ve hedefleri ile ilgili
olarak ila¢ sektdrinin dinya da 6nde gelen sirketlerinden birinin Turkiye
isletmesinde bir uygulama aragtirmasi yapilmistir.
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Today, tecnology that shows amazing progress effects all
employees and organisations besides economical, social changes and
developments.These conditions are continuously changing. Nevertheless,
people’s expectations and requirements are also changing .Globalisation and
structural changes of manpower expand the competative environment
rapidly.in this competitive environment, the organisations will survive who
continuously adopt these rapidly changings in the market.

Companies have to use their human resources in the most
efficient way in order to achieve their future strategies and objectives.For the
companies, to catch the rapid changings, directly depends on managing the
human resources accurately and achieving their employees’ happiness and
satisfaction. '

B In economy, the necessity of efficient carreer planning and
managemen’t is arisen from the need of turning the changings to companies
benefits, taking into consideration of changings related to employees and
companies and improving the abilities and talents besides achiving an
integrty for all companies objectives.This is the responsibility of human
resources.Certainly the succesful companies will be the ones who adopt the
most efficient individual and organisational career planning in these rapidly
changing economic conditions

The objective of this study , is to emphasize the importance and
the necessity of the career planning and management for employees and
organisations.This research is made upon a foreign pharmaceutical
company’s turkish branch that is also a world leader regarding especially the
effects of the carrer planning on employees furthering to expectations and

objectives.
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GIiRIS

Dinyada meydana gelen hizli degismeler ve bilgi cadina gegcis
siirecinin hizlandigt giiniUmizde, ekonomik kalkinma faaliyetleri, teknolojik
gelismeler ve &zellikle iletisim teknolojisindeki yenilikler igletmeleri de etkisi
altina almustir. Artik igletmeler rekabette Ustiinlik sagiayabilmenin yolunun
insana verilen deger ile gelisebilecedine inanmaktadiriar. Calisma yasaminda
degisimin hizini yakalayabilmek, c¢ada ayak uydurabilmek, gunumiz

isletmelerinde insan kaynagini en iyi bicimde yénetmekle mimkinddir.

Isletmelerin amag ve hedeflerine gahsanlarin katki ve cabanyla
ulasacagi agiktir. Béylece érgutler insan kaynaklar y&netimine giderek artan
bir sekilde dnem vermeye baslamiglar, bu oranda da insan kaynagindan

daha fazla yararlar saglanacag: anlasimistir.

isletmelerdeki performans yonetimi ile ilgili uygulamalar zamanla
kariyer planlamasi ihtiyacini ortaya gikarmistir. Bireylerin hizli degisime ayak
uydurmalari igin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin planii bir bigcimde
karstlanmasi gerekliligi insan kaynaklari yonetim sisteminin temelini

olusturmustur.

Dinyada kiresellesmenin bir sonucu olarak, ilkemizde ise serbest
ekonomiye gegisin hizlandigi 80'li yillardan itibaren ortaya cikan yeni
ydnetsel yaklasimlar, kariyer yénetimi ve planlamasi konularina egilimi
arttirmistir. Calisanlarin is yasaminda kariyer ¢ok dnemlidir. Caligma arzu ve
ihtiyacinda olan birey ise baglamasi ile birlikte gelecegi hakkinda kararlar

almak ve bunlar bilmek ihtiyaci i¢erisindedir.

Isletmelerdeki kariyer yénetimi ve planlamasi giinimiiz rekabet ortaminda
hem calisaniar hem de igletmeler agisindan avantajl bir ortam yaratmaktadir.
Bu dogrultuda bu tez calismasinda kariyer ve bu konuyu etkin bir gekilde
destekleyen bir uygulama yer almaktadir. Dért bélimden olusan galismanin
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birinci bélumiinde, kariyer ile ilgili temel kavramlara yer verilmist:_:irjé,Kariyer

sisteminin dnemi ve 6zellikleri Gizerinde durularak, kariyerle ilgiili kavramlarin -

yanl sira yasam doénemleri hakkinda temel veriler agiklanmigtir. “kinigi. ~

Bélumde, Kariyer yoénetim modeli ayrintili olarak ele alinmistir. Orgiite ve
bireylere sagladi§i faydalar ve modelin olusma sekli arastinimistir. Ugtinct
bélimde ise kariyer planlamasi sureci incelenerek, ginimizde bu strecin
gerekliligine iligkin bilgilere yer verilmig, dérdtinct béltimde ise bir uygulama
arastirmast yapiimistir. Bu uygulama arastirmasi, ilag sektoriinde bir
isletmede gergeklestiriimis olup, anket yéntemi uygulanmig ve calisanlarin

kariyer planlamasina bakis agilan ve istek, beklentileri degerlendiriimigtir.



BiRINCi BOLUM

1. KARIYER PLANLAMA VE YONETIMI ILE
ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Kariyer Kavrami, Kapsami ve Amaci

Kariyer, gunimizde igletmelerde insan kaynaklari faaliyetlerinden
sorumlu olan yoneticilerinde (zerinde titizlikle durduklan bir konudur.
Personelin egitimi kimin sorumlulugu altinda yerine getirilirse getirilsin,
uygulanmakta olan egitim yéntemleri (6rnek olay ¢dézumu, rol oynama,
transandantal meditasyon v.b.gibi) kisinin kariyerininin baglangicinda,
ortasinda ve sonucunda karsilasacagi duraklamalari, sorunlari tanimasina ve
¢bzimiine ulastirmasina yardimci olur. Bu ayni zamanda egitim
kurumiarinda yetismekte olan yénetici adaylarinin ve &érgltlerde triu
basamaklarda goérev yapan tum personelin kigisel ve mesleki gelismesi
acisindan énemli gorilen bir uygulamayi da i¢cermektedir. ( Aldemir, Ataol,
Budak, 1998, s.163 ).

Ozellikle yeni ve mevcut ydnetici pozisyonlarinin doidurulmasi sorunu,
eger uretim etkinligini arttirmak yada en azindan ulagilan diizey korunmak
istenirse, (zerinde Ozenle durulmasi gereken bir planlama yénteminin
gindeme alinmasint gerektirir. Bu yoéntem, anglo-amerikan sisteminde
‘kariyer planlamasi ' -career planing- ve alman sisteminde ‘izleyici
planlamas!’ -nacholgelplaning- yada ‘kariyer planlamasi’ -karriereplaning-
kavramlar ile esdegerdir. ( Kaynak, 1996, s.161).

Kariyer Planlamasi ve Kariyer Y&netimini deriniemesine anlayabiimek
icin o6ncelikle kariyer kavramini agiklamak gerekmektedir. Kisa bir tanimla
kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlan kisisel yasam silireci boyunca
pespese kullanmasidir. (Super, Hall, 1978, s.324). Kariyer bireyin kamu veya

ozel sektdrdeki calisma yasaminda, ilerleme saglayabilmek, basarn elde
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edebilmek amaciyla izledigi ve calistigi alandir. (Merden, 1995, %123) BH’ : f"

insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim™ Cfbm’ e

slrekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi o insanin kariy
ifade etmektedir. (Adal, 1966,s.132).

Cok genis anlam ve kullanima sahip oldugu bilinen kariyer kavraminda
yaygin olan dusiince belki de daima daha ylksek gelir arzusu, sorumluluk
sahibi olmak, ylksek mevki hedefi, toplumsal sayginlik ve gli¢c saglayan bir
caligma alanini segme fikrini ifade etmektedir. ( lvancevich, 1992, s.546).
Kariyer bireyin is yasami siresince isiyle ilgili tecribe, deneyim ve tutumlarini
kapsamaktadir. (Griffin, 1993, s.623). Bireyin meslek yasami boyunca elde
ettigi pozisyonlarinin sirasi da o bireyin kariyerini olusturmaktadir. (Casio,
1992, s.302). Esasinda kariyer, Kiginin yasami boyunca mesleki pozisyonlar
ve igiyle iligkilendiriimektedir. (Mathis, Jackson, 1994, s.286). Kisinin hayati
boyunca edindigi isle ilgili tecribelerinin basamaklandir. (. De Cenzo,
Robbins, 1996, s.266 ). Bir baska tanima gore ise kariyer, bir insanin
calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve strekli
olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasi anlamina gelir. ( Tortop,
1992, s.92). Bu sekilde kariyer, kisinin is yasami siresince yer aldigi isletme
icerisinde yaptigi isi, yukselisini, pozisyonu ile ilgili, tutum ve davraniglarini
iceren bir surecte, bireyin karsilasabilecedi olanaklari ve daha iyi yasam
bicimini agtklayan bir kavramdir. (Beach, 1985, s.223).

Kisinin yagsami boyunca c¢alistigi isle ilgili deneyimler nesnel kariyeri
icerir. Kisinin belli zaman sirecini agsmast ile degerlerinde, davraniglarinda,
ve motivasyonunda meydana gelen degisiklikler ise 06znel kariyeri
icermektedir.

Hem nesnel hem de 6znel kariyere bakis agilarinin merkezinde
insanin kendjsi yer almaktadir. Her iki bakis agisinda da, bireyin gelecegi
hakkinda s6z sahibi oldugunu, kariyerinden elde edecegdi basari ve tatmini en
Ust dlzeye ¢ikarmak, Kkariyerini yodnetmek igin cesitli faaliyetlerde
bulunabilecegini agiklamaktadir. En 6nemilisi ise érgutlerinde calisanlarina bu
faaliyetlerini gerceklestirmesinde yardimci olmalari gerektigini belitmesidir.
(Wayne, 1992, s.343).

Genel olarak kariyer, bireyin calisma yasami boyunca Ustlendigi iglerin

bir btiinG olarak tanimlansa da kariyer kavrami bu tanimin da étesinde daha

Trge; 15% 3’
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genis bir anlam ifade etmektedir. Bir kiginin kariyeri, sadece ol‘hun.‘ sahip .

oldugu igler degil, calistigi isletmede pozisyonuna iligkin beklenti, amag,

duygu ve arzularini gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve béyle*ﬂbe,}ﬁgahipﬁr"‘j‘,,.',"~‘

oldugu bilgi, beceri, yetenek ve galisma arzusu ile yikselmesi, ilerlerri‘égiﬁ,w
ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmesi anlamini tagimaktadir. ( Yalgin,
1985, s.105).

Bu tanimlarin ardindan insan yasami icin bdylesine énemii ve insanin
tum yasami boyunca yer alan kariyeri bir takim noktalar halinde toplamak
miamkandar. ( Schuler, 1995, s.26).

- Kariyer ydnetim ve planlama siirecinde, en énemli nokta bilgidir.

- Bu tanimdan ne basar ne basarisizlik anlasiimaktadir.

- Kariyer bireyin ilk isinden, emeklilige kadar gegcen dénemi igerir. Kiginin ilk
ise baslamasindan, emekli oluncaya kadar gegen siireg boyunca farkl
Ozelliklerde kariyer safhalari bulunmaktadir.

- Kariyer tutum ve davranislan kapsamaktadir.

Tutum; duygulari, tahmini haraketleri, ve egilimleri icerir. Oysa
davranig, bireylerin yaptiklan eylemlerdir. Bdylece kariyer subjektif bir
gériniime sahiptir. (Basan hissi, éviinme, gibi). Ayrica kariyer objektif bir
goérintumde igerir. (Terfi, is teklifi gibi ).

- Isin gergek ozellligi, (lcreti ddensin veya ddenmesin ) uzun bir zaman
dénemine sahip olmasidir.

- Bireyler bircok seyi kendi kariyerlerini ydénetmek igin kullanirlarken,
isletmelerde bu konuda kendilerine yardimci olabilirler.

Bu noktalar nesnel olaylar, (bireyin ¢alistigi isler gibi) ve 6znel
gorisleri, (kisinin tutumlari, degerleri, motivasyonu ve beklentileri gibi)
icermektedir. Bireyin igle ilgili eylemleri ile birlikte bu eylemlere karsi tutum ve
davranisglari kariyerinin bir parcasidir.

Kariyer kavramini tek basina basary!, basarisizihgi yada hizl
ilerlemeyi, yavas ilerlemeyi ifade etmez. Kariyere en Onemli etki birey
tarafindan acgiklanabilir ve kariyerin varligini degerlendirebilmek igin tam
belirlenebilen standartlar mevcut degildir. Kariyerin gergek anlamda basari ve
basarisizligi; Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde vyer alan kendini
gerceklestirme ihtiyaci ile yakindan ilgilidir. Bu durumda birey kendi kariyer

hedef ve amaclarini belirleyerek gelistirme yolunu segmelidir. Kariyer, bireyin



hissettigi ve yansittigi tutum ve davranislan icermektedir. (Hellrief_’gél,:‘1?‘989, | v
s.502). Yine bilinmelidir ki kariyer, bireyin yasami boyunca izledi&g'ifqéliyet g
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yoludur. Bireyin yasam sireci icinde isiyle ilgili deneyimiler ve faalkf‘y‘let“lgrlgﬂ,

iligkili, kigisel olarak elde edilmis davranislar ve tavirlar dizisidir. (Klatt,
Murdick, Schuster, 1985, s.379).

1.2. Kariyer Sistemi Onemi ve Ozellikleri

Calisan her birey, isi ve ona bagh olarak kariyeri ile ilgili olarak
birtakim kararlar vermek durumundadir. Calisma yasaminin etkinligini ve
verimiiligini bu kararlar belirlemektedir. Kariyer, érgitler igerisinde basari elde
etmek amaciyla ¢abalayan bireyler icin oldugu kadar, c¢alisanlarina bu
konuda destek saglayan ve yardim etmek isteyen orgutler icinde dnemiidir.
(Fhppo, 1993, s.67). Ayni zamanda kariyer; ¢alisanlara, yaptiklan hizmetler
icin gerekli bilgilere ve yetistirme kosullarina uygun bicimde, siniflan iginde
en ylksek dereceye kadar ilerleme olanagi saglayan bir anlayistir. ( Akguner,
1992, s.11).

Kariyer insan yasami icin bir odak ve anlam teskil etmektedir. Ayrica
~ birgok meslegin insanlarla yakinlagsmayi gerektirmesi kariyerin sosyal
anlamini agida ¢ikanr. Insan; is hayatina basiadigi ilkk giinden itibaren bazi
ihtiyaclarini karsilamak, beklentilerine ulagsmak, gelecege dénik planlar
yaparak hedefleri dogrultusunda ilerlemek, yikselmek ve basarnli olmak
istegini tasimaktadir. Bu kariyerde bireyin davranigsal yénini
gostermektedir.  Fizyolojik ihtiyaglari tatmin edilmis birey, deneyim
kazandik¢ca ve gelistikce, kendisini gerceklestirme gidust dogrultusunda
kariyerinde ylikselme arzusunu duyacaktir. Yikselme, ¢aligilan isletmede
glc¢ ve prestij kazanmanin yaninda, ylksek gelir hedefini de beraberinde
getirecektir. Amag¢ ve hedeflerden kaynaklanan bu istekler bireyden bireye
farkli boyutlardan meydana geimektedir. ClUnkl insanlar, i¢ egitimlerine ve
cevreden gelen etkilere gore farkli ve degisik bir davranis tarzi icinde
bulunmaktadirlar.

Insanlarin farkh kisilik yapilari, onlarin davranis, ilgi ve yetenekleri ile

birlikte isteklerinde de faklliklar ortaya gikarir. Bu sekilde kariyer; érgatin ve

i
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bireyin, kiginin ig yagsaminda ki 6nemini vurgulamaktadir. ( Aytag, 1997 s.21-
22). Kariyer o6rg(t icerisinde ve bir meslek icerisinde gergeklegtirilmék~:leq‘ ile
iki bicimde incelenebilmektedir. Bireyler bazen igletmeler arasinda trahéfér
yoluyla da kariyerlerinde ilerleyip kendilerini gelistirebilmektedirler. Bu sekilde
en ylksek pozisyona gelmeyi amac¢lamaktadirlar. Ayni zamanda insanlar
bulunduklar isletme icerisinde de dikey yiikselme ile kariyerlerinde ilerleme
hedefleri icerisindedirler. (Burack, Walker, 1972, s.239).

insanlar calisma yasamlarn boyunca tek bir isletmede veya farkli
isletmelerde bulunabillirler. Kisinin kariyerinde ylikselmeyi dogrudan etkileyen
etmenlerin basinda yine kisinin kendisi gelir. Bu arada cevre faktérleri de
kariyere dogrudan etki etmekte olup, 6nemli olan bu ana faktérlerin
birbirleriyle etkilesimidir. Kisilerin kariyerleri, tutum ve davraniglardan,
motivasyon, pozisyon 6zellikleri, ekonomik kosullar ve benzeri durumiardan
etkkilenebilir. (lvancevich, Glueck, 1986, s.524).

Kariyer kavrami bir dizilisi ifade etmekte ve bir yandan da
siniflandirma~ yéntemlerinden  yararlanma  gereksinimi  icerisinde
bulunmaktadir. Diger bir nokta ise, hizmetlerde 6nem, sorumluluk ve guglik
acisindan bir degerlendirmenin de kariyer kavraminin igerisinde yer
almasidir. Ozellikle 6nem, glglik, ve sorumluluklanin artigina gére
dizenlenmis hiyerarsik bir derecelenme calisaniarin yiikselmesine olanak
saglayacaktir. (Kalkandelen, 1972, s.115).

Kariyer; ¢alisan bireylerin haklarnni, givence ve yukimlluklerini,
guveniiklerini ve tim hizmet kosullanint nesnel kurallarla belirten statilere
gére calisarak, uygun sistem ve prosediirlere gére yénetsel hiyerarside
ylkselerek gérevlerini yuratmeleridir. Bu aciklamalarin 1siginda kariyer
sisteminin 6zellikleri agsagidaki bicimde siralanabilir. ( Tortop, 1994, s.92-93).
- Galisan bireylerin belli bir is kolunda uzmanlagmasi gézéninde tutulur.

- Bir is kolunda c¢alisanlarin ilerlemesi ve basarilar kazanmasi temel ilkedir.

- Birbirine bagli is veya hizmetler toplulugu esas alinmalidir.

- Calisanlarin durumu statii ve prosedirlerle belirlenir. Cok yanl stati ve
s6zlesmeler uygulanmaz.

- Uzmanlagsmayi saglamak icin, isletme icinde ve disinda, oryantasyon
déneminde ve hizmet slrecinde, egitimlere agirlik verilir.

- Calisanin isteki ¢calisma siresi ile birlikte kidemine énem verilir.



- Yeterlilik ilkesi gézéniinde bulundurulur.

Kariyer, gec¢misten glnumize uzanan sireg

2o, :w‘,ﬂ,
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calisanlarin kendilerini bir uzmanlk alanina adamalar, bazen de aralarinda

sadece gevsek iligkiler bulunan birtakim islerde c¢alismak anlamlarinda
kullamimistir. Tum bu 6zellikler igerisinde ortak olarak kabul edilen bir gercek
vardir ki o da kariyer bir bagar derecesini ¢agrigtirmaktadir.

Kariyer, bazen kisinin kendisini bir uzmanlk alanina adamasi ve
bazen de sadece aralarinda gevsek iligkiler bulunan bir dizi iglerde ¢alismak
anlaminda kullanilir. Hangi kapsamda kullanilirsa kullanilsin ortak yon kariyer
sdzclgunlin bir dlglide basari derecesini simgeleyen bir anlam tasimasidir.
Bu acidan kariyer, insanlarin is yasamlarinda sahip olmak isteyecekleri,
olumlu yénde kullanildiyinda duymaktan hoslanacaklart  ve mutluluk
hissedecekleri bir sistemdir. Bu sistem bakis agilarina gére degisik bigimlerde
siniflandinlabilir. Bu siniflandirmalarda en yaygin ayirim ise yada kisiye

verilen agirlik derecesine gore yapilan ayirimdir. (Tutum, 1979, s.22-31).
1.2.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

ise yonelik kariyer sistemi pozisyon, gérev veya kadro sistemidir. Bu
sistemde ise uygun eleman segimi s6zkonusu olup, kisi belli bir pozisyon igin
istihdam edilir. Kisi burada gérevin veya pozisyonun gerektirdigi tim nitelikleri
ise baslamadan 6nce kazanmis olmalidir. Bu yizden kisinin daha dnce
kazanmis oldugu ‘deneyim’, ‘6zel bilgi’ ve ‘beceriler biyik énem tasir. Ise
giriste yapilan sinaviar ve gériismeler; genel bilgi ve yetenekten ¢ok, kiginin
goreve baslayacag! pozisyonun gerektirdigi 6zel bilgi, beceri ve deneyimlerin
derecesini 6lomeye ydneliktir.

Kisinin glivencesi ise kural olarak igi, gérevi ve pozisyonu ile simirlidir.
Bir érgit biriminin yeniden diizenlenmesi, ortadan kaldiriimasi ya da baz!
kadro gorevlerine gerek kalmamasi durumunda eger yeni bir pozisyon
gereksinimi yok ise, kiginin hizmetle iligkisi de sona erer. Sistemin en belirgin
ozelligi tcret diuzenlemesinde ortaya g¢ikar. Ucret, kisinin sahip oldugu

akademik 6drenim diizeyide gézénunde bulundurularak, yapilan igin 6nem ve
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sorumiuluk derecesine baglanmistir. Esit is yapanlara esit Ucret ddenmesi
temel ilke olarak benimsenmistir. Bu yluzden gérev, yetki sorumluluklar ile
bunlarin gerektirdigi nitelikler agisindan birbirine benzeyen iglerin bir araya
getirimesine 6nem verilir. Bu yuzden yapilan isler arasindaki en kiglk
ayinmlar dahi dikkate alinir. Ucretlerin saptanmasinda basari, kidem ve
eleman bulma guglugu gibi bazi etmenlerin rolii bulunmakla birlikte temel
belirleyici, yapilan isin guglik ve sorumluluk derecesidir.

Ise yénelik kariyer sistemi bazi varsayimlara dayanir. Bunlar,

* Gorev ve o gbrevi yerine getirecek kisinin birbirinden ayrilabilecedi yani
soyutlanabilecegi varsayimi;

Orgit birtakim gérev yerlerinden olusur. Gorev yeri o goéreve
getirilecek kisiden once ve ayn olarak disunilebilir, saptanabilir. Boylece
dnceden unsurlari belirlenmis bir pozisyon, duruma gére cok yetenekii,
yeteneksiz, ¢ok cgaliskan veya tembel bir birey tarafindan doldurulabilir.
Ancak her durumda pozisyonun niteligi degismez. Pozisyon onu dolduracak
olanin varhidindan ayr bir varliga sahiptir. Bu varsayim, dikkati gérevi yerine

getirenden ¢ok gérevin kendisine ydneltilmesi sonucunu dogurur.

* |sler arasinda glglik ve sorumluluk yéniinden varolan ayrimlarin gercege
yakin bir bicimde saptanabilecegi varsayimi;

Buna goére bolumler kendi iglerinde ©6nem derecelerine gore
pozisyoniarin siniflandirmalarini yapabilirler. Her bir sinif gérev, yetki ve
sorumiulukiar ve bunlarn yerine getirecek kisilerde butunmasi gerekli nitelikler

acisindan ayn kategorileri simgeler.

* {leri derecede uzmanlik alanlarini simgeleyen bu siniflara her zaman yeter
sayida eleman bulmanin olanakli oldugu varsayimi;
Bu distnce tarzi ileri derecede endustrilesmis toplumlarin sosyal

yapilarina uygun disen bir diisiince olarak géze ¢arpmaktadir.



1.2.1.1. Ise Yonelik Kariyer Sisteminin Giiglii Yénleri

* Sistem kayiriciliga olanak vermeyen veya en aza indiren bir nesnellik
tasimaktadir. Bu sistemde, pozisyon ve pozisyon icin gerekli nitelikler agik,
kesin ve baglayici bicimde 6nceden belirlendiginden giris sirasinda 6znel
yargilara yer kalmaz. Basvuru asamasinda yapilan sinav ve miiakatlarda
s6z konusu pozisyonun gerektirdigi 6zgil niteliklerin varolup olmamasina
yoneliktir.

* Sistem eleman almayi gergek gereksinimlere dayandirma olanagi
vermektedir. Bir isletmede bir pozisyon agilmasi ve o pozisyonun
doldurulmasi icin o pozisyonda yapilacak iglerin &nceden ayrintilan ile
bilinmesi gerekmektedir. Ayrintih gérev ¢éziimlemelerine dayall sistem bu
acidan onemli bir yol gésterici oimaktadir.

* Sistem esit igsgoreniere esit Ucret 6denmesini olanakl kilmaktadir. Bu
sistemin en énemli ydnudur. Sistem bitindyle esitlerin bir araya getirimesine
olanak vermektedir.

* Personel degerlemesi nesnel dlgllere goére yapilabilmektedir. Bireylerin
yapacaklan igler belirgin oldugundan 6nceden kendilerinden bekienenleri
bilme imkanina sahip olurlar. Yéneticiler ise personelin basari derecesini
saptama olanagini elde ederler.

* Sistem ayrintili gérev tanimiari ve organizasyonuna yoénelik oldugundan,
sorumluluk alanlarinin belirlenmesine yardimci olarak yetki c¢atigmalarini
engelleyici bir rol tstlenir.

* Sistem goérevsel uzmanlagmay: 6zendirici nitelikleri tasimaktadir. Teknik

gelismeler ve verimlilik ilkesi uzmanlagmay! éngérur.
1.2.1.2. ise Yoénelik Kariyer Sisteminin Zayif Yonleri

* Sistem aynntili, kurulmasi giic ve pahal bir sistem olup, is analizleri, is
tanimlart ve nitelik tablolarinin hazirlanmasi zaman, emek ve uzmanlik
gerektirmektedir.

* Sistem vyapilan isler arasinda yapay bir ayrimhk olugsmasina vyol
acabilmektedir. Alt dizeyde teknik yada yénetsel nitelikte yalin ve kaliplasmis

islerin gugluk ve sorumluluk derecesini élgmek olanakli olsada birgok teknik,
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bilimsel ve yonetsel iglerde guglilk ve sorumluluk derecesini saptamak
oldukca guclesmektedir. Cok Gnemlidir ki; 6rnegin, égretmen, ekonomist,
bilim adami gibi belli meslek hizmetlerinin kendi iglerinde birtakim ayirimlar
yapmak ve aralarinda ayirm goézetmek yapay bir dederleme olmaktadir.
Cunku bu tur islerde gérevden ¢ok, o gérevi yerine getirenin niteligi daha agir
basmaktadir.

* Sistemin, pozisyon, sinif ve Ulcret arasinda kurdugu sikt iligkiler Gcret
artislarinda bazi gugliklere neden olmaktadir. Ozellikle yeni personel
gereksinimlerinde ddenen yiksek Ucretler, yeni personelin yapay olarak daha
yiksek sinifa alinmasina neden olmaktadir. Bu ise pozisyonun
siniflandiriimasinda nesnellik ilkesinden vazgegilmesi anlamina gelmektedir.

* Sistem personel hareketliligini kisitlamaktadir. Bunun nedeni dar kapsambi
hizmet siniflarinin variigidir. Her sinif icin oldukga degisik nitelikler aranmasi,

sinif degistirmeyi zorlagtirmaktadir.
1.2.2. Kigiye Yonelik Kariyer Sistemi

Kisiye yonelik kariyer sistemi, az yada cok kapall bir hizmete girig
politikasina dayali gérevden g¢ok, o gérevi yerine getiren bireyin agirlik
kazandig: bir personel sistemidir. Bu sistem kisaca riitbe sistemi olarak anthr.
Kisinin gérev ve sorumluluklarinda bir degisiklik olmadigi halde ritbesi
degisebilecedi gibi, rutbesi degismedigi halde gérev ve sorumiuluklarinda
degisiklik olabilir. Kisiye yonelik kariyer sistemine oérnek olarak &gretim
uyeligi, askerlik, bakanlik meslek memurluklar, gosterilebilir. Yani, ritbesi
dogent olan bir égretim lyesi profesér olmakla goérev ve sorumiuluklarinda
buyuk degisiklik olmaz. Ayrica albay ritbesindeki bir subaya duruma gére bir
binbasinin yerine getirebilecedi gérev verilebilecegi gibi tugay dizeyinde bir
askeri birligin komutasi da verilebilir.

Ritbe sisteminde hizmete giris icin genel yetiskinlik duzeyi yeterli
sayilir. Yerine getirecedi gorevle ilgili bilgi ve becerilerin, ilke olarak hizmet
icinde kazanilacagdi varsayilir. Ogrenim duzeyi ile hizmet arasinda bir iligki
kurulmustur. Belli 6gremin dizeyine sahip olanlar belli duzeylerden ise

girerler.
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Kisiye yonelik kariyer sistemi bellli bir 6rgut anlayisina dayé’nmaktadlr.
Orgut 6z olarak insanlardan olusur ve 6rglte bicim veren insan ‘u_nsurudur.
Gorevle gorevi yerine getirecek kisi arasinda siki bir iligki vardir. “

Kisiye yonelik kariyer sisteminin 6zellikleri ise;
* Sistem, hizmete geng yaglarda ve 6mir boyu siirecek bir memurluk meslegi
icin eleman almaya yéneliktir.
* Sistem planli bir ilerleme ve yiikselme diigiincesine yoneliktir.
* Sisteme stati unsuru agdirlik tasimaktadir. Stati sadece personel
islemlerinde degdil kariyer sahiplerinin tutum, davranis ve iliskilerinde de
kendini gdstermektedir. Bu sistemde kariyer statlisii is basarisina degil
egitimdeki basariya dayalidir.
* Bu sistemde kariyer mensubunun yaptigi is érgatan yaptigi is olarak kabul
edilir.
* Sistemde aidiyet duygusu ¢ok yiiksektir. Birbirine bagllhk, kendini meslege
adama, belli élgutlere uyma ve disiplin aniayisi ekip ruhunu geligtirir.
* Sistem personel gereksinimlerini dnceden planlanmasini éngdrmektedir.
Kariyer sistemi, ilke olarak altan beslendigi icin, st mevkilerin gerektirdigi

personelin énceden kestiriimesi ve ona gore yetistiriimesini zoruniu kilar.
1.2.2.1. Kigiye Yonelik Kariyer Sisteminin Giiglii Yonleri

* Sistem herseyden énce ydneticiye hizmetinden kolayca faydalanabilecegi
bir isglich saglar. Kisinin 6zlik haklarinda bir degisiklik yapmadan
gorevlendirilebilmesi olanagini verir.

* Sistem, siyasal ve yapisal dedismelerden etkilenmeyen, genis goérislu ve
tasarlama guctine sahip y&neticilerin yetistiriimesine olanak verir.

* Sistem, bireye is glivencesi saglar.

* Dizenli ylkselme olanagi saglayarak, bireylerin niteliklerinin arttinimaya
6zendirilmesi, daha verimii is kosullarini meydana getirir.

* Sistem kime degerlerinin gelistiriimesine elverigli bir ortam yaratir. Yani,
benzer bicimde hizmet eden ve benzer bicimde yikselen kariyer mensuplari
ortak degerler gelistirirler. Bu da dayanigsma duygusunu arttirir ve hizmetin

daha verimli yUr{itilmesine yardimci olur.



1.2.2.2. Kigiye Yonelik Kariyer Sisteminin Zayif Yonleri
* Sistem buyilk olgiide uzmanlasma gereklerine ters dismektedir. Teknik
gelismeler ve verimlilik ilkesi, her bireyin belli alanlarda uzmanlagsmasini
dngérmektedir. Ancak kariyeri, bir sinif icinde tirl0 islerde calisarak gegen
kimse belli bir alanda uzmanlasamaz.
* Sistemin kideme ve deneyime 6nem vermesi geng ve yetenekli kisilerin
hizl yiikselmelerine olanak saglamamaktadir.
* Sistemin sagladidi asin givencenin sistemi korkulur bir gli¢ duruma
getirmesi olasiligint gindeme getirmekiedir.
* Sistemin kapal ortami, toplumdan kopuk ve kendine dénik bir hale
dénliisme ihtimalini glglendirmektedir.
* Sistemin sagladidi is glvencesi yetersiz bireylere prim taninmasina yol
acmaktadir.
* Ucretlerde ise, bir kariyer icin 8ngérilen bir Ucret arttinimi ister istemez éteki
kariyer kimelerini harekete gegirebilmekte, kariyer arasindaki denge endisesi

ise gergekgei bir Gicret politikasinin uygulanmasini giclestirmektedir.
1.3. Kariyer Kavramindaki Gelismeler

Diunyadaki kiireselesme ile birlikte insanlarin yasaminda daha ¢ok yer
etmeye baslayan Kkariyer, vyillar gegtikce insanlarin disincelelerinde
degisikliklere ugrayarak ginumuaze ulasmistir. (Telci, 1992, s.5-7).

- 1960l yillarda kariyer, bir mesiek veya isletmeye iliskin bir s6zlesme
olarak ele alinmigtir. Bireyin gelisiminin ve ekonomik ilerlemesinin ise bir
isletme icinde yer almasi veya bir meslek sahibi olmasi seklinde
yorumlanmigtir.

- En 6nemlisi hiyerarsik bir yapi igerisinde, igletme galisanlarint yukar
basamaklara hareket ettirme g¢abasinda olmaktadir. Ancak c¢alisanlar gun
gectikce daha fazla sorumluluk gerektiren igleri geri c¢evirmeye
baglamiglardir. Cunki{ alistiklari, hoslandiklari iste ve mevcut pozisyonlarinda
kalmak istemektedirler. Bu dénemlerin kariyer haraketleri ise genellikle yatay

ve dikey ilerleme seklinde yorumlanmaktadir.

»‘1-3‘ S
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- Gunumuzde ise c¢alisanlar artik birden fazla kariyer ortaihlar:indan‘

ilerlemektedirler. Yani ¢alisanlar bir 6rgttte degil daha fazla i§letme7§§erisinde

zaman igerisinde yer alarak kariyer imkanlarini degerlenmektedirler. Yine bir |

isletme veya sadece bir meslek alaninda calisanlarin sayisi giin gectikgce
azalmaktadir.

- Ekonomi icerisinde yer alan kurumlar, ¢alisanlarin etkin bir kariyer
planlamasindan saglayacaklari faydalara karst daha duyarli hareket
etmektedirler. Orgutinde bireysel kariyer (izerindeki tek yanli kontrole sahip
olmasi dusincesi de azalmaktadir.

- Gunumizde orgutler ©6miar boyu calisma  glvenliligi
sajlayamayacaklarini rahatlikla ifade edebilmektedirier. Orgitlerdeki bu
degdisim yodnetici ve g¢alisan kadrolarinda énce ben duygusunun yayilmasina
sebebiyet vermistir.

- Kariyerin basarisi artik kisisel olarak tanimlanmaktadir. Ayrica bu
basarinin yalnizca yiksek basari ve mesleki statiiden kaynaklanmadig:
aciklanmaktadir. Bireyler icin geleneksel, parasal hedefler, ilerleme ve prestij
yaninda bagka istek ve duygularda 6n plana ¢ikmaya baglamis hatta yeni
istekler gecmis hedeflerin cekiciliginin yitiriimesine yolagmistir. Cinku
insanlar kariyer basarisini iyi bir is sahibi olarak, ig disindaki iligkilerini ve

sosyal aktivitelerini strdlrebilecekleri bir konuma getirmektedirier.

1.4. Kariyer ile iliskili Kavramlar

1.4.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi; bireyin, sirketin gelecege dénik hedefleri ile, kendi
bireysel hedefleri arasinda esgiidim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha
iyi yapabilmesi i¢cin mevcut yeterliliklerin gelistirimesi ve ileride
Ustlenebilecegi pozisyonlar icin mevcut yeterliliklerin gelistiriimesi ve ileride
Ustlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandinlmasidir.

Kariyer planlama, sirket icindeki tUm calisanlar icin yatay vel/veya
dikey kariyer olanagi yaratmay! hedeflemektedir. (Human Resource, 1996,

s.31). Kariyer planlama bireyin, bilingli olarak uzun dénemii is yasamini



degerlenmesidir. Bu siiregte éncelikle, kariyer hedefleri ve ilgiler analiz edilir. -, °;

Idealde, surekliligi olan bir sefere mahsus olmayan bir suregtirz‘?;“ Biréyih;‘
gecmisini, buglinind, gelecegini igerir, sahsina ait bilgilerin yénlendimr‘i'imes'ini_
gerekdirir. (Haynes, 1989, 5.22), o

Goéruldugt Uzere kariyer planlamasi, kisinin yasami boyunca yer
alacagd:! islerle ilgili gérev ve pozisyonlarinin, hedeflerinin, geleceginin
planlanmasidir. Diger bir ifade ile, kisinin kariyerini surdiirecegi mesleklerin,
igsyerlerinin ve vyollarin secimidir. Temelde ise kisisel bir sireci ifade
etmektedir. (Aytag, 1997, s.20).

1.4.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yonetimi c¢alisanlanin kendileri igin olusturduklari bireysel
kariyer planlarinin, orgit tarafindan desteklenmesi, gelistiriimesi ve
uyumlastiriimasini iceren bir sire¢ ydnetimidir. Kariyer yénetimi iglevi
dongisel ve sureklidir. Calisanlarin egitimi, bilgilendirilmesi, ufuklarinin
genislemesi amaciyla, sirekli bilgi toplanir ve yeni hedefler belirienir. Plan ve
stratejiler gelistirilerek uygulanir ve nihai olarak ta slrekli bir kariyer
yénetimini 6rgut icerisinde saglamak icin geribesleme (feedback) yapilir.
(Aytag, 1997, s.107).

Isletmelerin yakin ve uzak gevresi, érgtiin yapisi, igin nitelikleri ve
ozellikleri kariyer ydnetimi strecini degisik acilardan etkileyen faktérierdir.
Dolayisiyla etkin bir kariyer yénetimi, kendiliinden veya yapay bir igletme
ortaminda olusamayacaktir. Sistemin dogru ve dikkatli dederlendirmesinin
yapiimasi, ¢alisanlarin ve ydneticilerin hedef, tasari ve planiarinin uygun bir
siireg icerisinde hayata gegirilmesi ile olusur.Orgdtlerin insan kaynaklarindan
sorumiu bdlumleri ise bu surecgte tasarlayict ve uygulayict bir rol igerisinde
yer almaktadirlar. (Gordon, 1986, s.313).

1.4.3. Kariyer Yonii

Kariyer yénu, Johns’a gére bireylerin kariyerlerini olusturan iglerin

sirasl, sectikleri etkinlikler, beceri ve yetenekler ile birlikte gereksinimleri,
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degerleri, gudi ve tavirlandir. Bireyin kariyer yéni ile ¢alistidr is g\rtami‘nm 3

uyumu; bireyin tavir ve davranislarinda yani kariyerinde dogrudan etkrﬂdﬂ

Kisinin icinde bulundugu is ortaminda; mevcut firsatlar ve oduller llel,:..«::v‘»’
sorumiuluk ve sosyal yukimitlukleri kariyer yénu ile uyum icerisinde ise daha
yiksek performans beklenecektir. Boylece kisisel yeterlilik ve tatmin hissi ile
birlikte ¢alisilan igletmeye bagdlilik artacaktir. (Arslan , 1997, s.15).

Kariyer yoén ile ilgili bilgiler , bireyin isiyle ilgili kendi ihtiyaglarini analiz
etmesinde kullaniimakta olup , bunlarnn gelecekte degisimlerinin nasil
olabileceginin analizlerinin yapilmasinda bireye ve bulundugu oérgite
yardimci olmaktadir. Sekil 1.1" de Kariyer yénu , Is ortami iligkisinde ;
bireylerin tavir ve davranisiarinindan olusan nitelikler gériilmektedir.

KARIYER YONU IS ORTAMI
- Segilen Etkinlikler - Goérev ve Sorumlulukliar
- Beceri ve Yetenekler - Firsat ve Odiller
- Gereksinim, Deger ve - Sosyal Istekler
Guduler,
\4
TAVIR VE DAVRANISLAR

- Is Performansi
- Kisilik, yeterlilik ve tatmin hissi

- Isletme ve iste kalma

Sekil : 1.1. Kariyer Yo6nu

1.4.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer Gelistirme sistemli olarak bireylerin kendilerini gelistirmeleri

islemi olup, bireyin kariyer hedefine dogru sirekli geligme ve blylme
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strecidir. (Singer, 1990, s.189). Yani bireylerin kendilerine 6zgi sorun, tema
ve gorevler batund ile ayrilabilecek asamalar siresince kendilerini
geligtirmeleridir. (Werther, Davis, 1993, s.327). Yine kariyer gelistirme,
orgatin; cahsanlarin yeteneklerinin degerlendirilmesi yoluyla geligtiriimesini
ve kariyer amaglarini gergekiestirmek icin yardimci olmasini ifade eder. (Can,
1992, s.319).

Kariyer geligtirme, c¢alisanlarin kariyerlerinin yénetimine yardimci
olmak amact ile tasarlanan ve g¢alisanin tum is yasamini kapsayan, devaml
bir sirectir. Kiginin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
plantamas! ve kariyerine iliskin yaptiklar gergeklesmenin saglanmasidir.
Uzun dénemli bir kariyer gelistirme, insan kaynaklar yénetiminde 6rgitsel
etkinligi arttirmaktadir. (Aytag, 1997, s.129). Sekil 1.2.'de Kariyer gelistirme
sisteminin, kariyer yoénetimi ve planlamasi ile baglantilan goériimektedir.
(Yalcin, 1994, s.96).

-—p Kariyer Planlama

A
- Kigisel Yeteneklerin, ilgi alaniarinin, bilgi ve becerisinin,
zayif ve gl¢ll yénlerinin degerlendirilmesi,
- Organizasyon ici ve disi firsatlarin degerlendirilmesi,
- Kisa, orta ve uzun dénemli amaglarin belirlenmesi,
- Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve uygulanmasit,
v

—» Kariyer Yénetimi

- Personel planlama ile kariyer gelistirme programiarinin
bitunlestirilmesi,

- Kiginin &rgitte yUkselmesini saglayacak yollarin ve
kariyer stratejilerinin belirlenmesi,

- ls olanaklarinin belirlenmesi, acik islerin duyurulmasi,

- Elemanlarin degerlendiriimesi,

- Calisma yasaminin degerlendiriimesi ve is analizi,

- Kisisel gelisme katkisi olarak meslek ici egitim ve staj
imkaninin saglanmasi ,

- Yeni personel politikalarinin tretilmesi,
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- Danigman, patron, yénetici kavraminin yerlestiriimesi ve

kariyer konusunda danigsmanlik yapiimasi,

- Kariyer kavraminin galisanlara tanitiimasi,

Sekil 1.2. Kariyer Geligtirme Sistemi ( Yalgin, 1994, s.96)

1.4.5. Kariyer Haritasi

Kariyer Haritasi, sirketlerin belirledigi is tekiifleri ile kisinin hedefleri
arasinda baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistiriimesine katki
saglayan, organizasyon icerisindeki kariyer hareketlerini gdsteren tablolardir.

Yeterlilikler ise, sirketin is hedeflerini gerceklestirmek icin, ortak bir
anlayis ve yonelimi saglamak amaciyla, organizasyonda yer alan pozisyonlar
icin kritik olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve davranislardir.

Kariyer haritalari fonksiyonel bazda baslayarak, tim sirkete ve gruba

yo6nelik olarak hazirlaniriar. (Human Recourses, 1996, s.32).

2.1. Kariyer Ve Yagsam Dénemileri

2.1.1. Yasam Doénemleri

Kisiler c¢alisma yasamlarinda karsilagacaklari bunalimli dénemleri
tanimak ve galismalarina yeni bir yén vermek durumundadiriar. Is yasaminda
karsilagsma olasiligi yiksek olan bu tirden bunalimhh dénemler, zaman
strecinde, kisilerin;

- kendilerinden ,

- yOneticilerinden,

- Is ve igle ilgili degismelerden

- calisma arkadaslarindan,

- is yagsamindaki diger insanlardan

- ailevi sorunlardan kaynakianabilir.
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Kisi, yasaminin farkih doénemlerinde karsilasacagi bunalimlari

y6netmek ve asmak durumundadir. Kariyer siirecinin heniz baglnda!bulunan

bir bireyin sorunlan taniyarak engelleri asmaya calismasi, onun geleCéRt"e

daha etkin ve hazirlikli bigimde problemlerin tizerine gitmesini ve daha kolay
¢bzmesini saglayacaktir. (Aldemir, Ataol, Budak, 1998, s.165).

Insanlarin dogal yetenekleri ve cevre ile karsilikli etkilesimi altinda
erigkinlige dogru olgunlagmasina gelisme denir. Geligme, kisisel gelisim ve
mesleki gelisimi de icerisine alan gok yonlll ve karmasik bir sirectir.Kisiler
yasamlari boyunca farkli gelisim dénemlerinden gecerler.Gelisme dénemieri
birbirlerinden kesin sinirlarla ayriimadiklan gibi, bir 6nceki donem &zellikleri
bir sonraki dénemin &zelliklerine eklenir ve kazanilan davraniglar yeni
niteliklerle yogrularak kisilige sindirilirler.

Bir ddnemdeki olumsuz gelisme veya sapmalar sonraki dénemlerde
gelismeyi de bozabilir.Kisisel gelisimle ilgili Eric Erickson kurami tim yasam
dénemierinde bireylerin olmak arzunu istedikleri ve gergeklesmemesi
durumlarinda  kisiliklerinde  olusabilecek  bozukluklari  ayrintilanyla
actklamaktadir. ( Aytag, 1997, s.52-57).
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Asagidaki tabloda genel olarak bireyin gelisim dénemleri yer
almaktadir.

AT

DONEM | YAS PSIKO-SOSYAL | OLMASI GEREKEN | OLMADIGI DURUM |

DEVRELER
COCUK |0-1 Oral-duyum devre |Temel Glvenlik Temel Guvensizlik
LUK
. _|12-3 Anal-kasal devre  |Bagimizifik Utanma, Stphe
DONEMI
4-5 Fallik-Lokomotor  |Girisimcilik Sugluluk
devre
.. |13-18 Plberte ve Kimlik Kazanma Rol Karisikiig!
YETISKIN Addlesans devresi
-uLIK -
DONEMI [19-25 [k Yetigkinlik Siki Dostluk Izolasyon, Yalnizlik
Devresi
26-40 Yetiskinlik Devresi |Ureticilik Verimsizlik
OLGUN |40+ Olgunluk Ego Umitsizlik
LUK devresi Batnles Cokantd
DONEMI mesi

Tablo 1.1. Psiko-Sosyal Gelisme Kurami ( Yasamin 8 Evresi )

2.1.2. Eric Erickson Yasam Donemleri Kurami

Eric Erikson, bu kuraminda yukaridaki tablodan da gérulduga gibi

yasam ddnemierini G¢ bélimde ele almaktadir.
2.1.2.1. Cocukluk Donemi
I.DEVRE : Oral-Duyum Devresi
Cocugun, temel giiven duygusu ile ilgili bir devredir. Beslenme, uyuma

ve ihtiyaclarin surekli anne tarafindan saglanmas! son derece énemlidir. Bu

cocukta temel giiven duygusunu gelistirmekiedir. Annenin bu glvenligi
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vermesi ile ilk kimlik temelleri atilir. Cocuk kendisinin farkina varlr gevresml

tanimaya baslar. Bu donemde anne yada yerine gegecek blrlnm varhglnln

olmamasi ¢ocukta bir glvensizlik yaratacaktir. Temel glven, gocugun
intiyaglarinin zamaninda ve yeterli sekilde karsilanmas:! ile anne gocuk

arasindaki iligkinin doyurucu olmasina baghdir.
I.LDEVRE : Anal-Kasal Devre

Cocugun ozerklik kazanma ¢abalarina yénelen bir devredir. Cocuk bu
devrede tuvalet egitimi almaya baslar. Saghksiz bir egitim onda utanma ve
siiphe duygulan olusturacak, gelecekte ise utangaglik ve tutuculuk kigiligine

yansiyabilecektir.
1.DEVRE : Genital-Lokomotor Devre

Esasinda her devrede kendini gostermek, ispatlamak veya baskalar
tarafindan bilinmek isteyen ¢ocuk, bu devrede daha aktiftir ve pek ¢ok seyi
6grenmek ister. Hareketleri cok daha rahat ve konrollidir, soru sorar, gok
daha rahat kendisi icin karar verebilir.Kendini kanitlama istegi dogar ve
toplumla iligkileri baslar. Ancak gocuk, buyiklerin onaylamagi bir davranisg
icerisine yanlslikla girerse, sugluluk ve endise duygusuna kapilabilir. Bu

devre ahlaki degerlerin gelismesi ile son bulur.
IV.DEVRE : Latans Devre

Cocuk bu devrede birtakim seylerle mesgul olmaktan ve ortak
faaliyetlerde bulunmaktan mutiuluk duyar. Etrafa karsi ilgilidir, égrenmek
tekrar etmek istegi ve arzusu igerisindedir. Okul hayati ile birlikte dazenli bir
6grenim dénemine girer. Cocukta hem gérev, hemde sorumliuluk duygusu
gelisir. Bunlarin olmamasi durumunda ise c¢ocukta asagilik duygusu

uyanacaktir.



2.1.2.2. Yetigkinlik Donemi

V.DEVRE : Puberte ve Addleson Devresi

Kisinin artik kimlik kazanmaya calistigi bir devredir. Kendisinde olusan
fizyolojik degisimleri izlerken bir taraftan da cevresinin kendisi hakkinda ne
disundtgunt merakla anlamaya ¢aligir. Eger, kisinin huzuru yerinde, cevresi
ise iliskileri dlzenli veya olumlu ise bu durumda kimligin kazaniimas: ve
gelisimi daha olumlu olacaktir. Bu dénemde geng birey, cinsel ve meslieki
benlik 6zdesimini gergeklestirmeli ve yeni degerler aramalidir.

Bir gencte kimligin tesekkill icin gerekli 4 6ge bulunmaktadir.Bunlar,

- Duygusal yonden ana-babadan uzaklastigi igin, duygusal
bagimsizhgint kazanmstir.

- Cinsel kimligini de kazanmis oldugjundan karsi cinsten ayni yas
grubundan birine ilgi duyacaktir.

- Toplumca kabul edilen sosyal tutum ve fikirleri benimsemis
durumdadir.

- Meslek segme konusunda karar verebilecek bir dizeye ulagsmis
olacaktir.

Adoélosan donemde bireyler birtakim kararlar ve uygulamaya baslarlar.
Ozellikle kendi psiko-sosyal rollerini amaglarina uygun olarak yerlestirmeye
baglarlar. Bu devrede geng¢ basarilari neticesinde takdir edilir ve &vgi ile
karsilanirsa, kimlik kazanmasi oldukga kolaylasacaktir. Aksi halde ilgisizlik,
kisilik gelisimi sirasinda kimiik krizi ile kehdini‘gésterecektir. |

Dénemin en 6nemli 6zellidi ise, kisinin kendi bagina karar verme

yeterliliene sahip olacak duruma gelmesidir.
VI.DEVRE : llk Yetigkinlik Devresi
Kisinin gevresi ile iligkilerini gelistirdigi bir donemdir.Kisi sadece yakin

cevresindeki insanlarla degil, grup ve organizosyonlaria da etkilesim halinde

olmayi égrenir.
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Birey bu devrede belli bir meslege yoneimistir. Eger bu devrede

gelisim gerceklesmezse kisi digerlerinden uzaklasarak, rekabet ve miicadele
gibi davranis egilimleri géstermeye baslayacaktir. |

Kariyer asamalari agisindan bu devre, kariyer kurulus ve yUrufme

déneminin ilk devrelerine denk diser. Yine kariyer asamalarinin ihtiyaglar

cevreyle iliskide birtakim dengesizliklerle sonuglaniyorsa, yasam ve kariyer

asamalarinin ihtiyaglan arasinda gatigmalara yol agabilir.
VILDEVRE : Yetigkinlik Devresi

Bu devre Kkisilerin dretken olduklart ve gelecek icin faaliyetlerde
bulunduklan dénemdir. Bu slregte kisiler, yetenek,tecriibe ve becerilerini
yaratict ayni zamanda Uretken bir sekilde kullanmayi amaglarlar.

Bu yasam devresi, kariyer asamalarinin, kariyer ortasi ve kariyer sonu
dénemlerine denk gelmektedir. Kisi bu devrede sectii meslekte ve
kariyerinde ilerleme cabasi icerisindedir. Meslekte, iste ve nihayetinde
yasamda uretkenlik bu devrenin dzelliklerini olugturur. Birey, eder Uretkenlik
duruma geg¢emiyorsa yagamina bir durgunluk ve anlamsizlik gelir. Bu durum
ortayas krizini de olusturmaktadir. Birey, yasamina anlam verecek bir amac,

bir iligki, bir meslek arayisi icerisindedir.
VIIL.DEVRE : Olgunluk Devresi

Bu donem, kisinin kendi kendini tatmin icin Gretkenliginin ve
yaraticiiginin doruk noktasina ulagsmasini temsil eder. Kisi hayatin hem
basarili hem de basarisiz taraflarina uyum saglamistir. Ve yasami boyunca
meydana gelen davranislarinin sorumiulugunu da Gzerine almigtir. Bu insan
artik butunlik kazanmis bir kisilige sahiptir. Istekleri gerceklesmediginde,
cevresel baskilara kendi glgleri ile kargi koyabilecek yeterliliktedir. Ancak
kisilikte bir takim dagilmalar varsa yani kisilik tam olarak oturmamigsa bdyle
bir durumda birey yikilacak ve élum duygusuna kapilacaktir.

Bu devre kariyer asamalarindan , kariyerin azaimasi -emeklilik-

dénemine denk diiser. Yine bu devre; bireyin yasamini gdzden gegirip
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kendisini asan bir duzeni arayis, gocuklarin evden ayriimasi, emeklilige

ayriima, kendi yagitindan birinin 6limi gibi olaylarla baslayabilir.
2.1.3. Daniel Levinson Yagsam Doénemleri Kurami

Daniel Levinson modelinde, insan yasaminda gegcirilen evreler
kariyerdeki agamalarla iliskilendirilerek, 6 evre halinde ele alinmaktadir.
(Aldemir, Ataol, Budak, 1998, s.166-168).

I. Aileden Ayrilma ( 16-22 Yas )

Kisinin basarili bir bicimde ailesinden ayrildi§i ve kendisini bulmaya
calistigr bir dénemdir. Kisi kismen maddi agidan ve manevi olarakta anne-
babasina bagimli durumdadir. Bireyler bu dénemde &zguven saglamak igin
bagimsizlik girisimlerinde bulundukiarini &éne slrerler. Yine bireyler
kariyerlerinde kigik basarilan da anne-babalariyla paylasmaya devam

etmektedirler.

Il. Yetiskinlerin Diinyasina Gecici Kabul { 22-29 Yas )

Kisi bu dénemde &gdrenimini tamamlar ve gelecek igin arayiglara
baglar. Yasam bigimi ve kariyer se¢imi konusunda karar verecegi bir

dénemdedir.

Il. Gecis Dénemi ( 29-32 Yas )

Kisi yasaminin gelismesini 6nceki donemdeki kariyer hedefleri ve
kisisel amaglarinin gerceklegsmesine goére degerlendirir. Yasamindaki
doyurucu durum ayni yolda devam etmesini saglayacaktir. Kiginin yasaminda
doyurucu sonuglar elde etmedidi kanisina varmasi, radikal bir degisiklige
neden olacaktir. Bu asamada birey, baska bir yere tasinma, is ve kariyer

degistirme degisimi ile karsilasabilir.



IV. Yerlesme Dénemi ( 32-39 Yas )

Bu dénemde toplumsal iligkiler ve arkadashklar kesintiye ugfénfvn‘ev‘)'{a
en aza iner. Kisi gelecekteki gérev yerleri icin gliclenmek ve {istlerince kabu]
gormek istemektedir. Geng¢ yoneticiler, arkadaglarinin vyerine, sirkette
kendilerini Ust diUzeylere yonlendirecek bir ‘hami-koruyucu’ arayisi

icerisindedirler.

V. Potansiyel ‘Orta Yas Krizi ‘ Dénemi ( 39-43 Yas )

Kiginin, kariyerindeki ilerlemesini ikinci kez degerlendirdigi dénemdir.
Yonetici yaptigi isten haz duyuyor ve memnun ise, isine siki sikiya sarilacak
ve devam edecektir. Bu dénemde gergekten &vinilecek basarilar
gerceklesebilir, bireyin tecribe ve deneyimlerinde artislar gorulebilir. Fakat
kisi, beklentilerinin gelismesini tespit edemiyor ve gerceklesmesini géremiyor
ise orta yas krizi kaginilmaz bir bi¢imde kendisini gosterecektir.

Kisinin bu dénemde karsilastigi kuskinlik, keder veya engellenme

duygulari onun ruhsal dengesi (izerinde olumsuz etkiler yapmaktadir.

VI. Yenilenme Dénemi ( 43-50 Yas )

Orta yas krizi dénemini atlatan birey ge¢misinde kendisine hosnutluk
ve mutluluk duygusu veren basarilariyla zenginlegsmis olarak yasamini
deneyimii bir bicimde stirdirmektedir.

Bireyin kariyerle ilgisi sirekli yliksek dizeyde ise, yasaminin diger
alanlannda da huzur ve mutluluk arayist agitk olmaktadir. Kisinin iligkilerini
gelistirmeyi ve gevsemeyi yeniden 6grenmesi bu dénemde karsilasilan
belirgin bir sorun olarak oryata ¢ikmaktadir.

Yenilenme déneminin 6zellikieri ise,

- Kariyerde doruga ulagsma,

- Rekabetci ortamda rahat hareker edebilme,
- Toplumsal baglan guglendirme,

- Yenilenme veya yenilerini gelistirme,

- Savsaklanan aile iligkilerine daha fazla énem verme,
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biciminde agiklanmaktadir.

3.1. Kariyer Asamalarina Bakis

Bireylerin kariyer asamalan , birbirinden farkli ancak birbirleriyle iligkili
asamalardan olustugu gibi her asamadaki bireysel beklientiler ve ihtiyaclar da
degdismektedir. Kariyer asamalan 4 safhadan olugsmaktadir. (Can, 1994,
s.304).

3.1.1. Olusum

Kariyerin ilk yillari olarak nitelendirilen bu asamada, calisaniar
guvenlik gereksinimlerine énem verirler. Calisanlar 6zellikle yéneticilerinden
islerinin her béliminde dstek beklentisi icerisindedirler. Kariyerin olusum
asamasi bireyin ise girisi ile baslar ve ise alistirma -oryantasyon- egitimi ile

zamanla iste deneyim kazanincaya kadar devam eder.
3.1.2. Gelisme

Bu asama, genellikle 6rgiit icinde ve disinda is degistirme slrecinden
olusmaktadir. Burada g¢alisan bireyin ilgisi, temel glvenlik ihtiyacindan
basari, sayginiikk ve bagimsizlik ihtiyacina dogru kaymaktadir. Bu dénemde
kariyer hedefleri gézden gegirilir. Is degisikliklerinin yanisira aile iliskilerinde

de olasi soruniarla ilgilenilen bir dénemdir.
3.1.3. Siirdiirme

Bu dénemde meslegdinde slerleyen birey, yonetim basamaklarinda
yukariya dogru yol almaktadir. Kisinin sorumluluklarinin artisi, baskalarina
dnderlik yapma gibi gérevleri tGstlenmesi, ddnemin belirgin 6zelliklerindendir.

Birey gelisme sinirlarina erisip, isinde yogunlasir. Artik maddi ve
manevi ihtiyaglar tatmin edildiginden, en énemii ihticayin sayginlik oldugu én

plana ¢ikar. Bu arada kisi mevcut konumunu korumaya yénelir ve
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yaraticih§int strdurebilir. EJer birey daha fazla ilerleyemiyor, & ’%{i éyen| iy
pozisyon ve firsatlar gikmiyorsa bununia birlikte yeni doyuml
saglayamiyorsa, fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymaya baglayacaktir...

Is ve sadlik sorunlari ise béyle durumlarda stirekli artma egilimindedir.
3.1.4. Cekilme

Kariyerin son yillarinin yaklastigi bir dénem olarak géralir. Bireyler bu
dénemde calisma yasaminin st dizeylerine ulasirlar ve kariyerin sorunlu
alanlarini gecmislerdir. Bdylece kariyerini tamamlamis olan birey, bu
asamada, ¢alisirken yapmasi mimkin olmayan faaliyetlere yoénelerek

kendini gerceklestirme firsatlari ararlar.

Tablo 1.2. de Kariyer Agsamalarinda yer alan ihtiyaglar ayrintili bigcimde
yer almaktadir. (Robbins, 1989, s.433).

ASAMA GOREV [HTIYACLARI DUYGUSAL IHTIYACLAR
A- Deneme 1- Cesitli Is Eylemleri 1- On Ig secenekleri arama
2- Kendini Kesfetme 2- Yerlesme
B- Kurma ve
llerleme 1- Is Talebi 1- Rakiplerle ve Rekabetle
Karsilasma
2- Ozel Bir Alanda 2- ls ve Aile Surtugmeleri ile
Yetenek Geligtirme Karsilagsma
3- Yaraticili ve Yenilik 3- Destek
Gelistirme
4- Birkac Yil Sonra 4- Bagimsizlik

Yeni Bir Alana Gegme
Yerlesme

oyumlar



C- KARIYER 1- Teknik Yenileme 1- Orta Yas Hakkingl& 7,
ORTAS| Hislerini BelirtmeX, = s
2- Bagkalarini Egitmede  2- s, Aile ve Topluma Karsi 7
ve Yénlendirmede Kendisini Yeniden
Yetenek Geligtime Duzenieme
3- Yeni Yetenekler 3- Kendini Hog Gérmeyi ve
Gerektiren Bagka Bir Rekabeti Azaltma
lse Gegme
4- |s ve Orgutteki Rolu
Hakkinda Daha Genis
Bakis Agist Eilde Etme
D- KARIYER 1- Emeklilik Planlari 1- Kendi Isini Bagkalari Igin
SONU Yapma Bir Platform Olarak Gérme
2- Glg¢ Roliinden 2- Organizasyon Otesi
Danigsmaniik Roline Eylemierde Bir Kimlik
Gegme Duygusu Gelistirme

3- Basarili Alanlari
Belirleme ve Geligtirme

4- Orgiit Disindaki
Aktivitelere Baslama

Tablo 1.2. Kariyer Asamalarinda Yer Alan ihtiyaclar
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IKINCi BOLUM

2. KARIYER YONETIMI

2.1. Bir Kavram Olarak Kariyer Yénetimi

Kariyer yoénetimi, insan kaynaklari ihtiyaglarinin karsilanmasi
amaciyla, bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmalarina izin veren, hedeflerin
planiarin ve stratejilerin dizayni ve uygulanmas! slrecidir. Orgutin
planlamasi, kariyer gelisimi ve bireysel kariyer planlamasinin isletme
icerisinde olumiu olarak bultinlesmesidir. Kariyer yénetimi sorumiulugu,
isletme de galisan bireylerde ve 6rgutin kendisindedir. Calisanlar, isletmede
islerini strdurtrler ve bir isi yapmayi kabul edip etmemeye karar verirler. Ayni
zamanda iyi bir performans saglamak ve kigisel gelisim igin ugrasiriar. (Klatt,
Murdick, Schuster, 1985, s.380-381).

Kariyer Yonetimi, igletmenin ihtiyaclari ile bireylerin ihtiyaclarini
dikkate alarak degerlendiren ve insan kaynaklari sistemi ile butlnlestiren bir
surectir. (Carlisle, 1987, s.554). Kariyer yoénetimi isletmelerde ¢ok genis
faaliyet alanlan ile baglantilidir. Bu alanlar, bireylerin ise alinmasindan,
egitimine, gelistirimesine ve Ucret politikalarinin belirlenmesine kadar
uzanmaktadir. (Glueck, Milkovich, 1985, s.145).

Kariyer Y&netimi, kisinin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi ic¢in
orgut tarafindan desteklenmesi anlamini tagimaktadir. Burada hem ydnetici
hem de c¢alisaniarin ihtiyaglarini kargilayacak bicimde daha ileri gelisim
alanlan olusturulabilmektedir. (Aytag, 1997, s.20).

Kariyer Yonetimi, c¢alisanlarin kariyer gelisimini saglamaya yonelik
argitsel diizeydeki yaklasimlardir. Isletmelerin gelecekteki nitelikli personel
ihtiyacimin kargilanmasi surecidir. Bu sureg; eleman segme, degerlendirme,
yerlestirme ve gelistirme faaliyetlerinin  kullanilmasindan olusmaktadir.
Kariyer ydnetimi sirecinde bireyler, kariyer planlar ile ilgili tim bilgileri érgtt
y6netimine aktarirlar. Boylece 6rgidt etkin bir kontrolle, bireylerin kariyer

gelisimi Gzerinde esas etkiye sahip olur. Temel hedef ise bireylerin beceri ve
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ilgi alanlan ile 6rgitsel imkanlar arasinda optimal bir denge olhémasma
yardimei olmaktir. (Isik, 1993, .6). ;

2.2. Kariyer Yénetiminin Onemi ve Faydalan

Orgutlerde kariyer ydnetimi surecinin, en énemli nedenlerinden biri,
calisanlarin is tatmini ile birlikte verimli ve basarilh bir sekilde &rgutte
kalmalarint saglamaktir. Calisanlar sarekli olarak orgitle isbirligi egilimi
icerisindedirler. Amagclarina ulagmada 6rgitiin destegi olacag:, hedefleri ve
kariyer isteklerinin gerceklesecegi inancini tagirlar.

Kariyer yonetimi bu agidan, sirekliik ve 6zel gcaba gerektiren bir
yonetim sirecidir. Strecin basarisi, érgitsel iletisimin basarisi ile paralellik
gostermektedir. Alt ve orta kademe yo&neticilerinin kariyer beklentileri, etkili bir
iletisim sistemiyle tepe yonetimine ulagsmaktadir. Calisanlarin, bireysel
basarilan biyik o6lctide 6rgit ile karsilikh iletisimin strdirilmesine baghdir.
Saglikh bir iletisim, bireyler ve &érgutiin karsilikh amagclarini net ve dogru
algilamalarinda etkili olup, kariyer yonetim surecini kolaylagtirmaktadir.
(Bilen, 1998, s.48).

Organizasyonel yapitda yeni kurulacak her ek kademe, ydnetim
becerisinin ve karsilikh iliskilerin gerceklesmesini daha glglestirecek
amaglan carpitacak, dikkatlerin dagiimasina ve yeni isletme i¢i gerilimlere
neden olacaktir. Bu durum igletmelerde birtakim gevseklik ve strtigmelere
de yolagabilecektir. Ayrica, ézellikle.buyuk isletmelerde her yeni pozisyon,
yeni yoneticilerin  bulunup vyetistiriimesi zoruniulugunu da bereberinde
getirecektir.

Gelisen ve blylyen igletmelerde, olusan yeni yénetsel fonksiyonlari
ylratecek gerekli ve yeterli beceriye sahip ydnetici nitelikte insan kaynagina
ihtiyag bulunmaktadir. Yetenekli yonetici nitelikte insan kaynaginin
saglanmasinin  zoruniulugunu Peter Drucker daha 1954'lerde ortaya
koymaktadir. Isletmelerin yeni yénetici ve yonetici adaylar ihtiyaci sadece
gelisimle olusan yeni yoénetsel fonksiyonlar icin degil, mevcut yodnetim
pozisyonlarindaki atanma, ayrilma gibi nedenlerden ortaya c¢ikabilecek

bosluklarin dolduruimasi bakimindan da ¢ok dnemlidir. Bu dogrultuda kariyer
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yénetimi; bireylerin, bilgi, yetenek, beceri ve gudlerinin gelismesiyle, = .
IR : . i

caligmakta oldugu organizasyon igerisinde ilerlemesi st'Jrecidir.E’gﬁ(ﬁKé’iynak,,‘

1996, s.161). Ozellikle, organizasyonlarin , ne zaman, nasil ve hanQ‘i:.ggggv;_w"'

pozisyonlarinin  agilacagini  planlamalariyla o isletmelerde kariyer
ybnetiminden s6z etmek imkanldir. Béylece basanli c¢alisanin, o6rgut
tarafindan 6nemli pozisyonlara getifilmesi saglanacaktir. (Klatt, Murdick,
Schuster, 1985, s.379).

Kariyer yoénetiminde , isletme yoOnetimleri bireylerin basar
degerlemesine, egitim ve gelistirme programlarina daha ¢ok yer
vermektedirler. Calisanlar igin tarafsiz kariyer imkanlari yaratiimakta ve
beraberinde c¢alisanlarin terfilerinden ve transfer gériigsmelerinden beklentileri
de degismektedir. (Walker, 1980, s.17).

Ginumizde; isletmeler ve isletme icinde c¢aliganiar ¢ok hizli bir
degisim surecinin igindedirler. lsgiicii niteliginin ve gahisanlarin vasifiarinin
ylkselmesi degisimin en o6nemli goéstergelerindendir. Gelismis Ulkelerin
timinde isguctunin bayilk bdlumu fiziksel kapasiteden ¢ok; fikir, bilgi, teori
ve goriusleri ile ¢alismaktadir. Bireyler acgisindan is ve calisma kisiligin bir
uzantisidir. Bireyin kendini tanimladigi, degerini, insanligini ve 6zsaygisini
belirledigi bir 6l¢l olup, insan yasaminda ¢ok énemli bir basandir.

Calisaniarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket icinde tutuimast,
terfi ettiriimesi, yeteneginin ortaya ¢ikariimasi ve gelistiriimesi gibi konular
artik bircok sirkette, kariyer yénetiminin dnemini arttirmaktadir. Ozellikle
basarili bireylerin, kilit pozisyonlar icin yénetim tarafindan desteklenmesi
kariyer yénetimi yaklasimina énem kazandirmaktadir.-

Kariyer yénetiminin bireye ve o6rgite sagladid faydalar gin gectikce
cogaimaktadir. ( Aytag, 1997, s.108-110).

2.2.1. Kariyer Yonetiminin Bireysel Faydalari

1- Degisik kariyer secenekleri arasindan; énceden bilgilendirme ile
tercih imkani saglar.
2- Bireyin, ¢alisma yasamindaki supriz dus kinkligi olasiliklarini

azaltir.



tutarhlik getirir.
5- Bireyin tim yasami icerisinde (is, aile, toplum igindeki yasami) daha

iyi kariyer hedeflerine ulasmasi icin yardimci olur.
2.2.2, Kariyer Yénetiminin Orgiitsel Faydalan

1- Calisanlarin tecriibe, deneyim ve becerilerinin, sirketin amaglar
dogrultusunda kullanimi i¢in biriktiriimesini saglar.

2- Gelecekteki insan kaynagi ihtiyacinin daha iyi tespit edilmesine
yardimci olur.

3- Bireyler Uzerindeki degisimi izleyebilmek igin &rgltsel degisimi
kolaylastirir.

4- Bireylerin kendi kariyer planlari dogrultusunda, bireysel degisimi
kolaylastirir.

5- Orgiit icinde, farklt uzmanlik alanlar igin, degisik gelisim safhalari
Uzerine etkin tahminlerde bulunur.

6- Bireylerin gercekci olmayan, sakh beklentilerini ortaya ¢ikarir.

7- Iste pasif durumda olan bireyleri yeniden egitmek ve harekete

gecirmek icin calismalar yuratar.

2.3. Kariyer Yonetiminin Basarisini Etkileyen

Unsurlar

Kariyer Yonetiminin etkinligi, orgutsel ve bireysel ihtiyaglarnn
bitlunlestiriimesinde ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin, kisisel hedef ve amaclari
orgutin hedef ve amaclari ile bir ahenk ve tam bir uyum icerisinde olmahdir.
Bu surecte bir igletmede kariyer yo6netiminin basarisini 4 unsur
belirlemektedir. (Cascio, 1992, s.200).

1- Kariyer ydnetim sireci, 6rgitiin kariyer planlari ve hedeflerine

uygun yuratiimelidir.
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2- Tepe yonetimi kariyer yonetimini strekli ve kesintiye ugrétmad‘an],

desteklemelidir. :,-:%x,i} “

3- Orgit, yéneticilerin kariyer ydnetim programlarinin yah’u’nﬁ_@g Ve Y4

olumiu bir bakis agisi igerisinde olmalidir.

4- Kariyer yonetiminde, kariyer uyumuna 6énem verilmelidir.
2.4. Kariyer Yonetimini Etkileyen Faktdérier

Kariyer yénetimi artik tim orgitlerin duyarli davranmalarini gerektiren
bir olgu niteligini kazanmistir. Ulkemizde de disa ac¢ilma, ozellestirme,
birlesme gibi uygulama ve yapisal dizenlemeler, bireylerin kariyerlerini
etkilemektedir. Calisanlar, Kkariyerlerinin degisik asamalarinda farkli
etkilesimlerle karsilagmaktadirlar.

Orgltler bireylere, belli bir yagam standardi yaninda, kigisel doyum ve
O6zsayginliklarini gerceklestirme imkanlarnini da saglamaktadirlar. Ayni
zamanda bireyler, kariyerin tim olanak ve &dullerinden de
faydalanabilmektedirler. Béylece kariyer yo6netimi, gelir artisi, prestij ve
mesleki sayginlidi yani calisan tim bireylerin karsilasabilecegi olanaklart,
gérkemi, psikolojik odilleri ve en onemlisi daha iyi bir yasam bigimini
actklamaktadir. Tablo 2.1.'de kariyer ydnetimi ile ilgili gérilen, toplumsal,
orgltsel ve bireysel faktdrler sunuimaktadir. (Aldemir, Ataol, Budak, 1998,
s.163-165).

A



TOPLUMSAL ORGUTSEL
-lsgtict Pazan - isin
Gerekleri

- Calisania -Kariyer
ilgili Yasal Planlamasi
Dizenlemeler

- Teknolojik - Performans
llerlemeler Degerlemesi

- Sosyo -Potansiyel
Kalturel Degerlemesi
Ydnelimler

- Egitim -Motivasyon
Kurumiari ve  ve Odiiller
is Yasami
ligkisi

- Kariyer
Beklentileri

- Toplumsal
Yagam Bicimi

- Mevcut Ekonomik

Durum ve Kosullar

BIREYSEL SONUCLAR
-Yetenekleri - Aile lligkilerinde, Huzurﬂw g
Tanima Mutluluk veya Karmasa
-Mesleki - Tim Kademelerde
Tercihler Calisanlarin igse Dénuk
Doyumiari
- Bireysel Yas - Degisime Uyum
Sinilari Sadlama, Saglayamama
- Tecr(ibe, - Fiziksel ve Ruhsal
Deneyim ve Acidan Saglikli Olma
izlenimler veya Olmama
- Ozkimlik - Is Degisikligini
Olumlu Karsilama veya
Karsilamama
- Cinsiyet - Yikseltiimeyi kabul
Etme veya Etmeme
- Yetistiriime - ‘Mutlu Son’
Bicimi Emekliligi Yasama

- Kariyeri Algilama
Sekli

g 34

Tablo 2.1. Kariyer Yénetiminde Toplumsal, Orgiitsel ve Bireysel

Faktorler
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2.5. Bir Kariyer Yénetimi Programinin  Gergevesi ', : §
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Orgttler, kariyer yodnetiminde rol oynayarak, kariyerlerin tek bir

merkezden yodnetilmesini saglamaktadir. Bu durumda; bireylerin amag ve
hedefleri arasinda bir denge kurulmasi gerekmektedir.

Kariyer yodnetiminin c¢ergevesinde, orgitlerin kendi mudahale
dUzey'Ierini belirlemelerine olanak verecek bir ortam gelistiriimelidir.

Uygun bir ¢ergeve yaratmak ve ydnetmek icin gerekli olan sistematik
metodoloji asaliidaki adimiar kapsamaktadir.

- Orglitlin intiyaglarinin belirlenmesi,

- Orgit kdltdrann anlagiimasi ve gézden gegiriimesi,

- Sureglerin genel gergevesinin incelenmesi ve degistiriimesi,

- Orgat yapisinin ve sundugu firsatlarin analiz edilmesi,

- Bireylerle ilgili streglerin incelenmesi ve degistiriimesi,

- Ihtiyaclarin nasil elde edilecedi, yénetilecedi ve kullanilacaginin
belirlenmesi,

- Tecrlibe ile 6§renme firsatlarinin incelenmesi ve degistiriimesi,

- Yeni ve degistiriimis streclerin g¢ergevesi; degisimi kontrol etme,
iletisim, egitim v.b. gibi birtakim unsurlara ihtiya¢ duyacaktir. ( Balci, 1999,
5.49-52).

Tablo 2.2. de Kariyer yénetimi ¢ergevesinde yuritllen sireg igerisinde
olmas! uygun olan suregler gortilmektedir. Bu sireclerde bireylerle ilgili ve
orgutlerle ilgili kariyer siregleri ele alinarak , muhtemel ortak kariyer

slreglerinin neler olabilecegi Gzerinde durulmaktadir.

W
L o
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BIREYSEL
KARIYER
SURECLER]

* Meslek Segimi

Mesleki Degerlendirme

Danisma
* Kariyer Streci

Seminerleri

* Kendini Geligtirme,
Planlari, Faaliyetleri

* Kariyer Kaynak

Merkezleri

* Boélgesel Destekli

Kariyer seceneklerinden

Faydalanma

* Ozgegmisler
Kigisel gelisim
Politikalan

ORTAK
KARIYER

SURECLERI

* Takdir

Geligme Incelemeleri

* Potansiyel
Degerlendirme
Merkezleri

* Kariyer Rehberligi
Kariyer Gelistirme

Merkezleri

* Kariyer Danismanhigi

Kariyer Planlamasi

* Cikarma

* Alternatif Istindam

Yo6ntemleri

ORGUTSEL
KARIYER

SURECLERI

* Kariyer Yapilari

* Amaclar
Planlar

* Orgit Yapilarn

* [sglict Planlamasi

* |sten ¢ikarma
Politikalar

* Pozisyonlar igin
Kisisel 6zellikleri
Tanima

Tablo 2.2. Kariyer Yénetimi Cercevesinde Olasi Unsuriar
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2.6. Kariyer Yénetiminin Olusmasi

Kariyer Ydnetimi olgusu, ¢ boyuttan olusan bir yapidir. Bu bo&?htléci,

kariyerin 6znel boyutu, nesnel boyutu ve amaglarin bitlnlestirmesi boyutu

meydana getirir. (Kaynak, 1996, s.174).
2.6.1. Kariyerin Oznel Boyutu

Kariyer yénetiminin 6znel boyutu,

- Degerler

- Tutumlar

- Kisilik

- Motivler ve

- Davraniglardan olusur.

Insanin yag! ilerledikge ve yasamina yeni kavramlar girdekce &znel
yon de deg@isecektir. Oznel yén tamamen birey odakh ve kisisel nitelikli bir

boyuttur.
2.6.2. Kariyerin Nesnel Boyutu

Kariyer yénetiminin nesnel boyutu,

- Issel eylemler (tutum ve davranislarin uzantilar)
- Konu seg¢imleri

- Tercihler

- Planlar ve pozisyonlar gibi somut olgulardan olusur.
2.6.3. Amaglarin Biitiinlestiriimesi Boyutu

Kariyer ydnetiminin Gg¢linct boyutunu, éznel yénin bir uzantisi olarak
kisisel amaglar ile nesnel ydnin bir uzantisi olarak ta organizasyonel
amaglann batunlestiriimesi olusturacaktir.

Sekil 2.1. ‘de bireysel, érgitsel amaglarin ve ayni zamanda her ikisinin

etklesiminden olusan bitiinlesme gértlmektedir.
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Bu butinlesme ¢ agsamadan gegmektedir. (Sonnenfeld, 1984, 36) .

- Girdi,
- Gelisim
-Cikti

Is
Arayiglan
KARIYER

KARIYER
Ise
Yerlesme

| KARIYER YONETIM SURECI |

Kariyer Kariyer

Girdisi Ciktisi

Bireysel | | Bireysel

v

Degerler TOPLUMSALCEVRE Tutum

Istekier N [Gelir

lgiler Bireysel Yasam Safhalar Gelistirme

Beceriler Sayginhk

Aile Guvenlik

Ihtiyaglan

VS. Yasam Ortisl V.S

GELI,SI‘MI’\A KARIYER SAFHALARI et

Baslangi¢ Orta Son

Ik ise giris Kariyer Ortasi Emeklilik

Dénemi Egitim, Atanma, Terfi, Is Degistirme |ikinci Kariyer

SISTEMLERI 4

Orgiitsel ORGUTSEL YASAM SAFHALARI Orgiitsel
Gelisme orani, Rekabet v.b Beceriler

Planlar ? Performans

Politikalar Artigi

Bliylime Gene! Ekonomik Yagam Safhalari  {Verimlilik

Orgutsel Moral {Teknoloji, Sektdr, Bélge, v.b. Baglihk

Genel Ekonomi Orgiit Yetenegi

Stratejik Degisim

v.b. ] v.b.

T [TOPLUMSAL SARTLAR

T

Sekil 2.1. Kariyer Yénetim Sireci

Gidiiler

Yedekleme

38
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3. KARIYER PLANLAMASI

3.1. Kariyer Planlamasinin Tanimi Ve Ozellikleri

Kariyer planlama, tim organizasyonlarda, c¢alisan bireylere kariyer
amag ve hedeflerine ulasabilmelerine olanak saglamak ve onlarin kendilerini
gerceklestirme imkan! bulmalarina yardimei olmaktadir. (Dessler, 1988,
s.527). Kariyer planlama, kariyer ile ilgili kavramlarin ve amaglarin
tanimlanip, hedeflere ulasmak igin yapilmasi gerekenlerin, yoénund,
zamanini, sirasini, belirleyen cesitli egitim ve gelistirici faaliyet programiari ile
destekleyerek; bireyin kendisi, zorunluluklan, gelecekteki firsatlari,
secenekleri ve sonuglan hakkinda bilgi sahibi haline gelmesini saglayan,
genis bir stregtir. (Craig, 1987, s.757).

Kariyer planlamasi, kisinin, sirketin gelege dénik hedefleri ile, kendi
bireysel hedefleri ile, kendi bireysel hedefleri arasinda esgidim saglamak,
yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi icin mevcut yeterliliklerin
geligtiriimesi ve ileride Ustlenebilecedi pozisyonlar igin gerekli yeni
yeterliliklerin kazandinlmasidir. Ayni zamanda kariyer planlama sirket
icindeki tOm calisanlar icin yatay ve/veya dikey kariyer olanagi yaratmayi
hedefleyen bir organizasyon sirecidir. (Human Resources, 1996,s.31).

Kariyer planlama streci kesintisiz bir stire¢ olup, sirketin gelecekteki
hedefleri ile kisinin bireysel hedefleri arasinda tam bir koordinasyon
saglanmasidir. Burada amag¢ bireyin ileride Ustlenebilecegi pozisyonlarin
gerektirdidi, bilgi, beceri ve yeteneklerle donatilmasidir. (Sabuncuoglu, 1997,
s.70). Bireyin egitimi, is deneyimi ve tecribeleri, kigisel uyumu
,aktiviteleri,temaslan ve dogru zamanda dogru yerde olmasi kariyer surecinin
anahtandir. (Cascio, 1992, s.303).

Bireyin, kendisini tanimasi ve kendisi ile ilgili gercekleri gérerek,

sansini, etkisini ve ikna kabiliyetini kullanmasi, olas! segenek ve neticelerini



planlamasi, kariyere dontk amaglarini belirlemesi, kariyerle ilgili @%lgmlan SRR

yapmasi, slrekli egitimlere yénelmesi ve kendini geligtirici faa’%ﬁetlerde

bulunmasi, iyi bir zamanlama yetisini kazanmasi 6zelllikle de kariyer iglh‘
hedeflerine ulagmak icin tOm adimlan siralamasi sireci kariyer planlamasi
surecidir. (Mc Mahon, Merman, 1994, s.254).

Insanlar yasamlarinin biyik bir kismini calisarak gegirdiginden, is
yasami insan yasaminin ¢ok 6énemli bir faktorudar. Dolayis! ile c¢alisan
bireyler kariyerlerini planiayabilmek icin, meslekierindeki ilerleme olanaklarini
daha iyi anlayarak degerlendirebilmelidirler. Kisi bu sekilde kim oldugunu ve
nerede durdugunu anlayabilecek, ileri adimlarini veya geri ¢ekilmesi
gerektigini tespit edebilecektir. Destekleyici ve anlayisli yéneticiler,
¢alisanlarin  meslek yasamlarinda ilerlemesinin  6nemini  anlayan
ybneticilerdir. Organizsyonlar, yaratici gelisme teknikleri saglayarak ve
gelistirerek, insan kaynaklari yoneticilerinin islerini kolaylastirici etkiye
sahiptirler. Bireyin organizasyonla bittnlestirmenin ve c¢alisanlara mevcut
pozisyonlarindan ilerleme kanallarint agik tutmanin, kariyer planlamasi
slirecinde hem igletme agisindan hem de birey agisindan ¢ok buylk fayda ve
énemi vardir. Organizasyonun, c¢alisanlarin kariyer planlamasi ve gelisimini
desteklemeleri, yeni personelin uzun stire isletmede kalmasini, ytksek
potansiyele sahip ydnetici ve yonetici adaylarinin organizasyona ¢ekilmesini
ve elemanlarin igletmeye daha ¢ok baglihigini saglar. Tum bunlarin ancak
insancil bir yoénetim cabasiyla elde edilebilecegi dislncesi de
yayginlagmaktadir.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir sirectir. Calisanlarin  kendi
amagclarinin ve o&nlerinde bulunan kariyer firsatlarinin bilincinde olmasini
saglamaldir. Ayni zamanda kisinin yasaminda meydana gelebilecek
degdisiklikleri de dikkate almalidir. Organizasyonlarin kariyer planiamasi
programiarina getirilen itirazlardan biri, bu programlarin elemanlarn yararl
oldugu sirece igletme icinde tutmaya ydnelik oldugu ve bireylerin
organizasyon disindaki kariyer firsatlari bakimindan esnek olmadigidir.

Kariyer planlamasinin hem calisaniar hem de 6rgiit icin en 6neml
avantajlarindan biri, somut amaclar dogrultusunda c¢alismanin bireylerin

motivasyonunu ylkseltmesidir. Uzmanlara gére, bir kariyer planlama

M‘?rz..m i
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programint basartya gétiren en Gnemli faktor, isletmenin, calisaniarn

pozisyoniarinda ilerleme ihtiyaglarina iligkin duyarli olmasidir.

Kariyerin planlanmasindan asil sorumiu olan bireyin kendisi olmasina .7

karsin, O&rgutler bu konuda g¢alisanlarina yardimci olabilirler. Mesleki
danismaniik ve calisma gruplan calisanlarin kendi yeteneklerini ve ilgi
alanlarini daha iyi anlamasini ve bunlarl organizasyon icindeki ve digindaki
kariyer firsatlanyla kargilastirilabilmesini saglayabilir. Orgitlerdeki kariyer
planlamasinin adimlan da asagidaki gibi acgiklanabilir. (Palmer, Winters,
1993, s.134-135).

* Kendini Dederlendirme

Bireyin; yeteneklerinin, becerilerinin, ilgilerinin ve arzulaninin tam bir

dékimiin ¢itkarmast,

* Kariyerle llgili ve Kisisel Amaclarin Saptanmasi

Bu amaglarin esnek olmasi, sonradan gézden gegirilebilmesi ¢ok dnemilidir.

* sin Gereklerinin Belirlenmesi

Bireyin sectigi isle ilgili gérevlerin, sorumluluklarin ve isin gerektirdigi egitimin
arastiriimasi,

* Saptanan Amaclara Ulasmak Icin Gerekli Egitimin Saglanmasi

Bu egitimi birey kendi kendine surdirebilir, bazi egitim programlarina da
katilabilir.Organizasyonun dgzenledigi egitim ve gelistirme programlar

¢alisanlarin mesleki ilerleme amaglarinida gézéniinde bulundurmalidir.

*Kisisel ve Mesleki Amaclarla Gelistirme Konusundaki Etkinliklerin

Birlestirilmesi

Bu adim kariyer planlama sirecinin son basamagidir. Bireyin kisisel ve
mesleki amaglariyla bu amaclara ulagsmak icin gerekli caba arasinda denge
sa@layabilmesi i¢in kisiye yardim edilmesi gerekir.
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3.2. Kariyer Planlamasi Gergekleri ve Onemi

Ozelikle son yillarda isletmelerde kariyer planlama moda olan “bir ++

kavram olarak gézumize ¢arpmaktadir. ( Human Resources, 1996, s.33-36).

Kariyer planlama insan kaynaklar y&netiminin bir alt grubudur.
Dolayistyla insan kaynaklar yoénetimi bir buatinddr. Bir sirketin  veya
toplulugun kariyer planlama yapabilmesi igcin éncesinde yapmasi gereken
zorunlu calismalar vardir. Kariyer planlamanin uygulanabilmesi icin sirketin
bireysel egitim gereksinmelerinden yola ¢ikarak, sirketin egitim ihtiyaglarina
ulasan, musteri degerlendirmelerini ve yeterlilikleri dikkate alan bir egitim
yénetimi sistemi olmalidir. Yapiimasi planlanan her egitim bireye ve sirkete
katma deger yaratabilmelidir.

Kariyer planlama hem simdiki isin iyi yapilabilmesi hemde gelecekteki
pozisyonlara hazirlaniimasi strecidir. Bu siregte bireyin, yoneticilerin, tepe

ydnetiminin ve insan kaynaklarinin rol ve sorumiuluklar bulunmaktadir.
3.2.1. Bireyin Rol Ve Sorumluluklari

Bir kariyer planlama siirecinde bireye disen rol ve sorumlulukiar ;
1- Kendi kendini degerlemeyi durustce yapmak,
2- Simdiki isi icin yeterlilik degerlendirmesini dirlistce yapmak ve gelisim
secenekierini tanimiamak,
3- Bireysel gelisim planlarina iliskin taslaklar olusturarak gerekli hazirliklari
tamamliamak, |
4- Kariyer planlama gérusine aktif olarak katiimak,
5- Sirekli geribilgi istemek ve degerlendirmeler yapmak,

3.2.2. Yoneticilerin Rol Ve Sorumiuluklari

Bir kariyer planlama siirecinde y6neticiye diisen rol ve sorumiuluklar ;
1- Kisinin simdiki isi i¢in yeterliliklerini adilce degerlendirmek,
2- Kisi icin ilerleme ve geligim olanaklarini tanimlamak,

3- Kisi tarafindan hazirlanan taslak, Bireysel Gelisim Formunu incelemek,



4- Kariyer planlama gériismesine aktif olarak katiimak,

5- Kisiye strekli geri bilgi vermek
3.2.3. Sirket Ust Yénetiminin Roli

1- Kariyer planlama felsefesini benimsemek ve aktif destek vermek,

2- Egitim programlarinin yapilmasi igin finansal destek saglamak,

3- Ydneticilerin kendilerini ve elemanlarinin gelisimi icin zaman ayirmalarini
destekiemek,

4- Kariyer gelisimi i¢in sirket ici ve disi diger kaynaklart kullanima agmak,

5- Sirket politika, strateji ve sonuglarn ile ilgili bilgi aktarmak,

6- Sirket igin , kilit olan pozisyoniara aday olanlarin Bireysel Gelisim
Planlarini inceleyerek, sirket hedefleri ile kisi hedeflerinin eslestirimesi

konusunda geribilgi akis! saglamak,
3.2.4. insan Kaynaklari Béluminun Rol ve Sorumiuluklar

Bir kariyer planlama siirecinde lokomotif gérevi yiriiten Insan
kaynaklart departmanina diisen rol ve sorumluluklar ise asagida
siralanmaktadir.

1- Yeterlilik analizleri yapmak, kariyer haritalarint olusturmak,

2- Bireysel Gelisim Planlama sistemlerini tasarlamak ve hepsini iceren
Kariyer Planlama sistemini sirkete tanitmak,

3- Kariyer Planlama ile ilgili her tarld soruya yanit vermek,

4- Ust yénetimi ve diger yoneticileri gerektiginde uyarmak,

5- Bireysel geligim igin egitim ve gelistirme programlarini organize etmek,

6- Sistemin acik, anlasilir ve paylasilir olarak devamini saglamak,

7- Kariyer Planlamay! etkileyen diger politka ve uygulamalara aciklik
getirmek, baglantisini netlestirmek,

8- Tum calisaniar kendi alanlar digindaki kariyer olanakiarindan haberdar
etmek,

9- Konu ile ilgili tartisma, sorun ve c¢atigmalarin ¢ézimlenmesine yardimci

olmak,
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10- Kariyer Planlamanin amacindan saptiriimasim 6nlemek amaciyla,

dizenli olarak yenileme toplantilar diizerlemek, \‘% .
Sekil 3.1. de Kariyer Planma Sureci gérilmektedir.
Birey | YSnefici

* Kendi Kendini Degerlendirme * Caligsanin Mevcut Igindeki
Yeterliliklerini Degerlendirme

* Yiikselme Seceneklerini Belirleme * Calisan Igin Yukselme
Belirleme

* Taslak BGP Hazirlama * Bireysel Gelisim Planini Gézden

Gegirme

I |

Kariyer Planlama Gérismesi

v

Kariyer Gelisim Planinin Hazirlanmasi
v
Kariyer Gelisim Planinin Uygulamaya Alinmasi

v

Organizsyonel Yedeklemeye Gegis

v

Gelisimlerin |zienmesi

Sekil 3.1. Kariyer Planlama Sureci ( Birey-Ydnetici lligkisi)

At
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Boyutlari

Orgiitler, calisanlarinin kariyerlerini planlamada yardimci olarak is
yasaminin kalitesini arttirmaya calisirlar. Ozellikle 6rgitler, calisanlarini
anksiyete, orta yas krizi ve hayal kirikliklarindan uzak tutmaya c¢alisiriar.
Buyuk isletmelerde kariyer planmasina gegis daha hizli olmaktadir. Bunun
sebepleri sunlardir. (Aytag,1997, s.166).

- Egitim seviyesi ylksek ve vasifli elemanlarin sayisinin artmasi,

- Dustk ekonomik buyime ve bunun sonucunda &rgit igindeki ilerleme
firsatlarinin artmasi,

- Kisisel yasam planlamasi ile is hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki
iliski,

- Esit istihdam firsati yasalari ve resmi olmayan baskilar,

Insanin gelecekteki isinin kisisel olarak planlanmasi siireci olan kariyer
planlamasi, bireyin meslek se¢imini kapsayan yasam planlan ile ilgili
kararlari, is ortamlari, gelistirme planlant ve performans planiarini igerir.
Calisma yasaminda hemen hemen tum bireylerin belli bir kariyeri vardir.
Ancak herkes kariyerini planlayamaz ¢linki ¢ok yaygon kabul gérmesine
ragmen cok az sayida insan kariyerlerini ve gelecekteki planlarni analiz
etmektedir. SlUphesiz &rgite yeni giren birey icin 30 yillik plan yapmak
oldukga guctdr. Fakat planlama, bireyin ilgilendigi alanin ne oldugunun
haritasini ¢gikarmaya ve 6rgit icerisinde bireyin ulasabilecegi firsatlarin nasil
gelisebilecegini kiginin gérmesine yardimci olur.

Kariyer planlama sistemleri, kariyer planlarini olusturma asamalarinda
bireyleri geli§tirir ve cesaretlendirir. ( Minor, Super, 1992, s.83). Bdylece
calisan,

- Bireysel 6zelliklerini degerlendirmek igin,

- Kariyer gelistirme segeneklerini aragtirmak igin,

- Bireysel amaglari hakkinda karar verebilmek ic.n,
- Kendi pozisyonu hakkinda plan yapabilmek icin,
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yoneticileriyle kariyer planlan ve ihtiyaglan hakkinda konusmaya
cesaretlendirilir. Yoneticilerin buradaki goérevi ise, kendi hedef,émag ve
planlarinin 1siginda calisanlarini degerlendirmek ve yardimci olmaktir. Daha -
sonra ise karsilikli uyum igerisinde ortak ama¢ ve planlarnn olusturuimasi
gerceklestirilecektir.

Goruidigt uzere kariyer olgusunda (¢ ana boyutun varhgt
gézlemlenebilmektedir. (Kaynak,1996, 162-164).
- Birey,
-Is,
- Pozisyon,
Is ve pozisyon, isletme yada organizasyon {zerinden gerceklestigi icin,
sonugta birey ve organizasyon bir kariyer sirecinde karsilikh olarak
kalmaktadir. Bu durumda Kkariyerin planianmasinda iki boyutun varligindan
sdzedilebilecektir. Birinci boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin
kendi kisiliginde olusacaktir. Birey, calisma yasaminda ve icinde bulundugu
organizasyon iginde yerini bilme ve anlama, gelecekte ise nerede ve nasi!
olmak istedigini belirleme durumunda olacaktir. lkinci boyutu, bireysel
kariyerin  organizasyon agisindan irdelenmesi ve yénlendiriimesi
olusturacaktir. Isletme kendi ama¢ ve yénelimini uzak tutmadan kariyer
planlamalari dogrultusunda bicimlenmis bireysel ama¢ ve yonelimlere
uymalidir. Bu ilke ‘amaglarin butlnlestiriimesi’ kavrami ile somut olarak
belirlenir ve organizasyonel amaglarla bireysel amaglarin 6zdeslesmesi
geregini yansitir. Orgut ana ilke olarak bu uyumu saglamadidi 6lgide,
6zellikle Ust pozisyonlarin yetkin ve basari gidileri yuksek ydneticilerle
doldurulimasi gerceklestiriiemez. Amagclarin battnlestiriimesinin somut amaci
ise, bir isgérenin kisisel yeti ve gudileri dogrultusunda isletme iginde
izleyecegi yolun veya ilerleme cizgisinin belirlenmesi olarak saptanabilir.

Bu amag¢ tanimi dogrultusunda kariyer planlama bireysel ve

organizasyonel agidan asagidaki gibi buttnlestirilerek sekillendirilebilir.
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@ isletmenin isgdrenden
Kariyer Gelecekteki Yiiklimiiiltk,
Bekleyisleri Sorumluluk ve Performans

Beklentileri
M—M_

POZISYON
\Gelecekteki Gereksinimler| l Beklenen Beceri
' isgorenin isi Yapabilme
Yetisi

ORGANIZASYON

Sekil 3.2. Kariyer Planlama Stireci ( Amaglarin Butlnlestiriimesi )

3.3.1. Kariyer Planlama Sisteminde Pozisyon ve

Ozellikleri

Kariyer planI;mada pozisyon {izerinden birgok surecin uygulandigt bir
odak kavram durumundadir. (Kaynak, 1996, s.165-166).
Yoénetimin bu odakta éncelikle, sistemin saglikh islemesi agisindan

pozisyona iligkin fonksiyonel 6zellikleri saptama zorunlulugu vardir.
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Fonksiyonel 6zellikler ;

1- Teknik Yapiya lligkin Fonksiyonel Ozellikler . S

2- Sosyal Yapltya lliskin Fonksiyonel Ozelllikier olarak ikiye ayrilir.

* Teknik yapiya iligkin fonksiyonel 6zellikler,

- Pozisyonla ilgili gérevler,

- Yetki ve Sorumluiuklar,

- Organizasyonel Yapil,

- Ekonomik ve Teknik donamin bigiminde siralanabilir.

* Sosyal yaptya iligkin fonksiyonel ézelllikler ise,

- Caligma arkadaslari,
- Yoneticiler,
- liigki kurmasi olasi diger bolum tyeleri,

- Rol ve statii dagilimi gibi etmenlerden olusur.

Pozisyonun fonksiyonel o6zellikleri ‘is tanimi formu’ ile benzesim
icerisindedir. Ancak kariyer planlamasina yodnelik pozisyon o&zellikleri, is
tanimi formunda oldugu gibi duragan olmayip degisime acik olmalidir.
Burada en dnemli nokta ‘isletme gergegi’ dir. Bu gergek dogrultusunda
pozisyonun fonksiyonel ézelliklerinde bir takim dizeltme ve uyum saglayici
calismalar yapmak kagintimazdir. Bir énemli nokta ise, nesnel ve 6znel
nedenlere dayal olacak bu diizenlemelerde asiriya kagmamalidir. Aksi halde
isletmeler tarafindan istenmeyen, pozisyon etkinliginin yitirilmesi, verimlilikte
nicel ve nitel dusiUsler gibi durumlar ortaya ¢ikacaktir. Bu aciklamalarn
ardindan pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerinde dedisme ve yeniden
diizenlemelere neden olabilecek dnemli igletme gercekleri sdyle siralanabilir.
- Isletme, genel yiikseltme politikasi gercevesinde, kademe yikselmelerini
cok fazla yavaslamaz. Bu nedenle baze pozisyon 6ézelliklerini de tam uyum

saglanmamis olsa dahi Ust kademeye atama yapmak zorunda kalabilir.



- Atandigl pozisyonda uzun doénemli kalabilecek ve hizmet verebllecekg.'::

personel igletme agisindan daha akilci ve optimal bir atamanin ger?;eklegmlgfl

olmasini simgeler ve pozisyonun gdvenilir bir elde bulunmasinin rahatugl;m;._.gf"”’
getirir. Bu nitelikte bir isgéren bazen pozisyonun fonksiyonel ézellliklerini tam
tasimiyor olsa bile atanmasi uygun olabilir. Ancak atandigi pozisyonda kaima
siresinde optimal uzunluk olmasi geredi gézéniinde bulundurulmahdir.

- Igletme igi ve digi baski, ¢ikar gruplarinin ( ortaklar, 6nemli musteriler,
akraba, mal sahipleri gibi) etkileri de pozisyonun 6zelliklerine uygun personel
atamasini engelleyebilir.

- Ayrica, atanacak personelin kisisel deneyim ve becerisinin niteliklerine gére

de sbz konusu pozisyonun fonksiyonel o6zelliklerinde genisletme veya
daraltmaya gidilebilir.

Isletme y&netimi, personelin kariyer planlama siirecine yénelik kararlar
almak zorunlulugu ile karsi karsiya kaldiginda, pozisyonun fonksiyonel
ozelllikleri kadar isletme gergeklerinin nesnel ve 6znel niteliklerine de bagimii
olacaktir. Iste bu gergek, sadece organizasyon agcisindan degil birey
acisindan da énemlidir. Birey kendi kariyerinin planlanmasinda, pozisyon
ozellikleri ile isletme gerceklerini birlikte irdeleyerek gelecegdine iliskin akilci

ve tutarh bir yaklagimi gergeklestirmek zorunlulugundadir.

3.3.2. Kariyer Planlama Sisteminin Orgiitsel ve Bireysel

Boyutu

Kariyer planlamasi temelde iki boyut tizerinde odaklagmaktadir. Birinci
boyut, birey odakh kariyer planlamasi, ikinci boyut ise 6rgiit odakli kariyer
planlamasidir. Orgit merkezli kariyer planlamasi , is ve kariyer politikalarinin
olusturulmasr (zerinde odaklasirken, birey merkezli kariyer planlamasi,
bireylerin amag, hedef, yetenek ve becerileri (zerinde odaklagir. Tablo
3.1.'de Orgutsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinin Asamalari gérilmektedir.
(Mathis, Jakson, 1994, s.285).
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ORGUTSEL KARIYER BIREYSEL KARIYER
PLANLAMASI PLANLAMASI
* Gelecek ile ilgili ihtiyaclar * Kendini Tanima
Belirleme, Yetenek ve Becerilerini
Kesfetme,

* Kariyer Basamaklarin * |s Siireci ve Yagam Sireci
Planlama, Hedeflerini Planlama,

*Tum Alternetif Kariyer
Seceneklerini Degerlendirme

* Orgiitteki Firsatlarin
Bireysel Yeteneklerle
Degerlendirilmesi,

* Hedef, Amac ve ligilerdeki
Degisiklikieri Degerlendirme,

* Bireysel Potansiyelin,
Egitim ve Geligtirme lhtiyacinin
Belirlenmesi,

* Kariyer Sisteminin Koordinasyonu * Organizasyona Yonelik
Cercevesinde, Denetleme ve Gozetim Kariyer Basamakiarinin
Degerlemesi, Degerlendirilmesi,

Tablo 3.1."de Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi

Calisanlarin amag¢ ve hedefleri ile orgltteki kariyer olanaklar
gézoniine alinarak yapilacak bir kariyer planlamasinda ; bireyler kendi kariyer
intiyaglarini tespit ederler, 6rgutteki kariyer imkanlarn ile uyumun saglanmasi
ile bir kariyer eslestirmesine ulasiimig olur. (Eroglu, 1995, s.17).

Kariyer planlamasinda, hem 6rgitiin hem de c¢alisanlarin gérev ve
sorumiuluk  tasiyacadi planlar olugturuimaktadir. Orgutteki  kariyer
olanaklarinin* belirlenmesi ile, bireyler tercihlerini, ilgilerini, guglu ve zayif
yanlarini degerlendirerek bir karar vermelidirler. Ayrica bireyler, kendilerine
dnerilen imkanlan iyi kullanmah ve bu imkanlardan sorumiu olmaldiriar.
Calisanlar ve igletme kariyer planlama sirecinden farkli sorumiuluk
alanlarina sahiptirler. Isletme; ¢alisan ihtiyaci, hedef ve yeteneklerini 6rgutin
kendi sistemleri ile eslestirmek icin kariyer planlan gelistirirler. Calisanlar da

kendi kariyer ilerlemelerini ve basarilarini saglamak icin kariyer planlama
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faaliyetlerini Ustlenmelidirler. Bu arada kariyer planlamasi faaliyetleri |,
calisanlarin yeteneklerini, degerlerini, hedeflerini belirlemeye yardimci
olamalidir. Orgit ise kariyer planlamasi igin gerekli faaliyetleri organize _
ederek, orgut ihtiyaclar kadar ¢alisanlarninkileri de dikkate aimali ve kisisel
degerlendirme yapma konusunda kendilerine destek vermelidir.

Orgiitiin kendi ézellikleri ile galisanlarin ortak uyumu dikkate alinarak
iyi duzenlenmis bir kariyer plani da asagidaki kavramlari icermelidir. (Telci,
1992, s.18). Orgiit;

- Calisaniara, kendi i¢gsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci
olmalidir.

- lIsletmede bulunan kariyer firsatlarint ¢alisanlarina tanitmal ve
gelistiriimesini saglamahdir.

- Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak
duzenler.

Calisanlar kendi kariyer hedeflerini belirlemek icin ve bu hedeflere
ulagmak Uzere gerekli bilgi ve yetenege yeterli dizeyde sahip degildirler.
Isletmeler calisanlarinin kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve uygulanmasi
stirecinde kendilerine yardimct olma konumundadirlar. Cinkld 6rgt,
calisanlarin i¢csel dirtl, yetenek ve egilimlerini 6rgtin amaglan ile
bltlnlestirecek bir ortam yaratirsa, calisanlarin is tatmini ve o&rgutsel
basarinin gergeklesmesi saglanmis olacaktir. Bilinmelidir ki glinimiizde
kariyer planlamasinin basgarisi blyuk él¢lide 6rgit yénetiminin bu sirece
verdigi destede bagli olmaktadir. Artik igletmeler kariyer planiamasinda
calisanlarina yardim amaciyla, yeni sistemler kurmakta ve geligtirme

faaliyetleri olusturmaktadiriar.
3.3.2.1. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgutsel kariyer planiama, ig, isin nitelikleri ve kariyer yollan yani
basamaklarinin belirlenmesi, incelenmesi sireci Gzerine odaklagsmaktadir.
Bunun bireyler tGzerindeki en énemli etkisi érgitiin bu sirecte bireye cesitli
alternatifler sunarak danigsmanlik yapmasidir. (Aytag, 1997,s.188-189).
Ayrica kariyer yollanini genis tutarak, cesitli islerin davranigsal 6zellikleri

Uzerinde durmak ve bu isleri calisanlara tamtmak yararlidir. Orgiitiin
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calisanlarina yardimci olarak, kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri icin
yapacaklar her bir katki, bireyin 6nemi ve potansiyelini tanimlayacaktir.

insan kaynaklari planlamasi ise 6rgitsel kariyer planlama icin bir
temel olusturmaktadir. Kariyer planlama ¢alismalarina , érgittn ihtiyaci olan
personel sayisi, kaynak degerlemesi ve yeni pozisyon olusumiar gibi
konularda bilgi saglayarak sistemin olugsmasina katkida bulunmaktadir.
(Bilen, 1998, s.37-38). Orgitsel kariyer planlama igerisinde, calisanlarin
orgatsel ihtiyaglar, egitim ve gelistirme gereksinimleri belirlenmektedir.
Boylece 6rgiit ve ¢alisan ihtiyaglarn bir uyum icerisinde degerlendiriimekte ve
biitinlesme saglanmaktadir.

Etkin bir basan icin o&rgit, calisanlarin kendi kariyer planlarini
hazirlamalarina izin vermelidir. Bu sekilde ¢alisanlar, érgit imaj ve vizyonuna
katkida bulunacaklardir. Tepe yonetimi ise katihlmci bir rol gergcevesinde
kariyer planlama calismalarini desteklemelidir. Calisanlar genelllikle kendi
fikir ve isteklerini anlayisla karsilayan durumlara olumiu bir davranis
gOstermektedirler. Tepe yonetimide bu anlayigla, o¢rgitle ilgili bilgileri
calisanlarn ile paylasarak, hedef ve sorunlan tartisarak basanl bir kariyer
planlamasinin  temelini olustururlar. Calisanlara verdigi goérev ve
sorumluluklaria, onlarin is tatmini ve isletmeye bagliliklarini arttirirlar.

Tepe yo6netimi ¢aliganlarin gelisim evrelerini de lyi etid etmelidir. Bu
sekilde vyeni is edindirme faaliyetlerini yuriterek emekliye ayrilacak
personele, kariyerinin orta devresine ulasmis calisaniarina yardim ederek,
gecis doénemlerini hem o6rgiit hem de c¢alisanlar igin kolaylastirmis
“olacaklardir.

Orgiit agisindan kariyer planlamanin amaglari ise asagidaki bicimde
6zetlenebilir.

- Orgiit iginde.galisanlan geligtirmek ve terfi ettirmek,

- Bireylerin gizli kalmis yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,

- Calisanlarda igtenlik ve ilgi uyandirmak, o6rgtte baglihgi ve motivasyonu
arttirmak icin gerekli faaliyetleri desteklemek,

- Calisanlairn tretkenliklerini arttirmak,

- Olumlu eylem planlarini gelistirmek ve desteklemek,

- Personel devir hizini azaltmak,

- Isletmenin olumlu bir imaj yaratmasini sagiamak,
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- Egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesini bir yéntem olarak
kullanmak seklinde siralanabilmektedir.

Kariyer planiama streci bir takim veri ve bilgilere ihtiyag duyén bir.
sirectir. Surecin basarisi icin bazi sistem ve programiarin kullaniimasi
gereklidir. Tablo 3.2.'de Orgitsel bir kariyer planlama sireci icin kullanilan
programiar ve asamalarn bir btin olarak yer almaktadir. (Griffin , 1993,
s.627).

| TEKNIK | TANIM |
*  KARIYER YONETIMI Orgiit icinde Bireyin Kariyer Dinamigini
PROGRAMI Anlamak ve Orgiite Yardimici Olmak icin
igin Olusturulan Kapsamii ve Resmi
Programlar
*  KARIYER Orgﬁt Tarafindan, Calisanlara Doniik
DANISMANLIGI Kariyerieri ile ilgili Yardim,
Danigmantik Hizmetlerini Yiiriten
Ydntemler
*  KARIYER YOLLARI Bireylerin Karar Verdikleri
KESFi Hedefledikleri islerin

Gergekei Hedeflere Uygun Dizilisi

*  KARIYER Orgiitii Anlamak ve insanlara Yardimci
KAYNAKLARININ Olmak Amaciyla Hazwrlanan Planlama
PLANLANMASI Yéntemleri

Acik ve Belirli Kadrolarin Nasil ve
Kimler Tarafindan Doldurulacagina
iligkin Tahmin ve Tavsiyeler

" KARNER Ust Diizey Yéneticilerin Ulagip
BILGI Kariyerle ilgili Bilgi'erin Yer Aldig
SISTEMLERI Bilgi Sistemi

Tablo 3.2. Orgiitsel Kariyer Planlama Hazirlig
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3.3.2.2. Bireysel Kariyer Planlamasi

Orgut iciresinde ki her birey , kendi kariyerinden ve Kkariyerini
gelistirmekten sorumiudur. Bu sorumlulugunu etkin bigimde yerine
getirebilmek igcin birey, O6ncelikle kendisinin gelismeye acik yonlerini
belirlemeli, gugli ve zayif oldugu yanlari tespit etmeli, ilgilerini, amaglarini,
beklentilerini ¢ok iyi bilmelidir. ( Bilen, 1998, s.39). Bdylece birey kendi
kariyer planiamasini gergeklestirmek icin ilk adimi atmis olur. Bu asamadan
sonra bireyler, kendi kariyer planlarini olusturmalidiriar. Planlar olusturmakla
amaglara ulagsmak daha kolay olacak ve 6rgltinde bireysel kariyer
planiamalarn ile ilgili polikalar gelistirmesine fayda saglanacaktir.

Bireysel kariyer planlama, kisinin kendi ¢alisma yasami ile ilgili yaptigi
planian kapsamaktadir. Bu planlar asagidaki asamalari kapsamaktadir.
(Beach, 1985, s.183). Kisinin,

- Kendi yeteneklerini belirlemesi,

- llgi alanlarini degeriendirmesi,

- Kariyer imkan ve firsatlarini incelemesi,

- Kariyer amaglarini agiklamasi,

- Kariyer isteklerine uygun gelistirici faaliyetleridir.

Bu asamalarla ilgili faaliyet ve gereksinimlerini tespit eden bireyin , bireysel
kariyer planlamasina iliskin temel adimlari uygulamasi gerekmektedir.
Kariyer planlamasi ilk olarak bireyin kendisini tanimasiyla baglayan stregtir.
Bireysel kariyer planlamasinda temel adimlar ise asagidaki bigimdedir.
(Mathis, Jackson, 1994, s.324).

1- Bireyin Kendi Kendini Degerlendirmesi

2- Firsatlarin ve Imkanlarin Belirlenmesi

3- Hedeflerin Tespit Edilmesi

4- Planlarin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi seklindedir.

1-Bireyin Kendi Kendi Degerlendirmesi

Birey burada &ncelikie kendisine kariyeri ile ilgili neler belirlemek

istedigine iliskin sorular yéneltir.



- Nasil bir insanim ?

- Gelecekte iyi bir konuma nasil ulasabilirim ?

- Ne yapmak istiyorum ?

- Nasil Yapilacagina lligkin Yeteneklerim Neler ?
- Guglil ve zayif yonlerim neler ?

- Bazi ¢gtkmazlari nasil agabilirim ?

gibi sorulara birey cevap arayacaktir.

Orgiit, bireyi kendini kanitlayabilmesi igin guglii ve zayif yonlerini agiklayan
analizlere yoneltir. ( Beach, 1985, s.235). Analiz, bireyin,

- ybnetsel,

- tekniksel, ve

- kisisel yeteneklerini, kapsar.

Daha sonra bireyden, meslegiyle ilgili kendisinde olmasini istegi karakteristik
ozelllikleri belirtmesi istenir.

- hakimiyet,

- glven duygusu

- bireyler Uzerindeki etkisi,

- bireylerle iligkiler,

- maddi beklentiler,

Ortaya ¢ikan sonuglarla, bireyden, en fazla ve en az doyumu saglayacag!
meslegi tanimlas! istenir. Ve hayalindeki isin nasil olmasi gerektiginin
actklamasi beklenir. Bireylerle ilgili bu bilgiler, mesleki ve sahsi testlerin
‘uygulanmast ile elde edilelir ve bireyin kendi kendisini tamimasi saglanir.

2- Firsatlarin ve Imkanlarin Belilenmesi

Kariyer planlama stirecindeki sorumlulu® bireye aittir, ancak kariyeri
belirleyen etmenler sadece kisigserin davranislan olmayip, iglermenin
buradaki fonksiyonu da cok &nemlidir. Igletme, ¢alisanlarina is firsatlan
yaratmak yoluyla, kariyer planlamasinin daha etkili olmasini saglamaktadir. (
Glueck, 1985, s.425). Bireyler kariyerlerinin segim asamasinda bir ¢ok
fakioriin etkisi altinda kalrlar. (Can, 1992, s.305-306). Bu faktorler,
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- Sosyal Gegmis,
- Kisilik Gelisimi,
- Degerlerin Gelisimi,
- Bireysel Beklentiler seklindedir.

3- Hedeflerin Tespit Edilmesi

Birey, giclu ve zayif yénlerini, ilgi, istek ve degerlerini mesleki
ihtiyacglarina gére belirledikten sonra, kariyer hedeflerini olusturabilir. Bdylece
birey, kisa,orta ve wuzun vadeli planlarini olusturmaya baglamaldir.
Blylmeye dénik hedefleri, ilerlemeye ve micadeleye agik olmalidir. Bu
sekilde bireyler yeni bakis agiklarini kazanmanin yaninda yeni yeteneklerini
kesfedebileceklerdir. ( Beach, 1985, s.236).

Hedefleri belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini planlamasina ve
karar vermesine yardim eder. Her bireyin farkli ézelliklerine bagl olarak
bireysel hedefler de degisiktir. Ayrica bireyler, zaman icerisinde degisen
deger ve ilgilerine uygun olarak , yeni is alanlari ve yeni kariyer secimlerine
yénelebilirler. Ginumizde, bir¢ok birey daha yiksek statiler, daha ylksek
Ucret ve sayginhk ihtiyacina baglh olarak kariyerlerinde degisimlere
gitmektedirler. En yaygin kariyer alanlar ise bir orgazizasyonda, yuksek statii
pozisyonlari ve yonetim mevkileri olarak belirlenmektedir. (Aytag,1997,
s.182-183).

4- Planlarin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Bireyler bu asamada hedefleri ile ilgili planlarini, kariyer karariar
dogrultusunda uygulamaya gegireceklerdir. Bireyin kariyer planini
uygulamas! igin ortamin uygun, destekleyici ve Umit verici olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklar bélumil, hedeflerine ulasmaya calisan bireyi
bilgilendirme yardimlariyla desteklemelidir. Yani bireyin kariyer planini
uygulamasi asamasinda, yénetim bazi imkanlar vermelidir. Calisanlar
yénlendirip, destekleyerek kariyer gelisimine yardimci olmak gibi eylemler,

bireyin planiann uygulamasina imkan saglayacaktir.
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Planlar, kariyer hedeflerine ulagmayi saglayacak, her ttrl faaliyeti
icerecek sekilde hazirlanmalidir. Planlamada bireyin cesitli hedeflere
ulagmada ihtiya¢ duyacagi yetenek ve deneyimler de g6zoniine alinmalidir.

3.4. Kariyer Planlamanin Amaglann  ve

Zorunluluklan

Gunumuizde c¢ok hizh teknolojik gelisme ve degisimler, gelecekte
ortaya c¢ikabilecek ihtiyag ve gereksinimleri icin o&rgutleri kariyer
planlamasinin édnemini daha iyi kavramaya yénlendirmistir. ( Bilen, 1998, s.
33). Orgiitler, kariyer planlamasi hazirliaklari yaparken genellikle asagidaki
amaglardan hareket ederler.

* [nsan kaynaklarinin etkin ve verimli kullaniimasi,

* Yiukselme gereksiniminin tatmini igin bireyin gelisiminin saglanmasi,
* Bireyin doyumunun ve ise bagliliginin saglanmasi,

* Bireylerin yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik edilmesi,
* Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi,

* {s basarisinin yilkseitiimesi,

Kigiler, kendi bireysel gelisim hedefleri ile aktivitelerinin,
organizasyonun gelecekteki is hedefleri ile uyum iginde olmasi konusunda
duyarh olmahdir. ( Human Resources, 1996, s.31).

Ydneticiler; zaman, destek ve kaynak saglayarak, elemanlarinin
bireysel hedeflerinin gercede doéniusmesine olanak saglamalidir. Kariyer
planlamanin, sadece terfi etmek olmadigi, mevcut yeteneklerin geligtiriimesi
ve yeni yetenekler kazaniimasininda bir kariyer yatinmi oldugu gézden

kacinimamalidir.
3.5. Kariyer Planlamasinin Faydalari

Kariyer planlamasi isletme igin ve ¢alisanlar igin cok bliylk yararlar
saglamaktadir. Zira kariyer planlamasi isgliciniin daha kaliteli hale gelmesini
saglar. Devamsizlik ve isten kaytarmalar Uzerinde azaltici etkiye sahiptir.

Isinde uzmanlasan calisanlarin gelistiriimesiyle &rgutler, gelecekte daha
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yetenekli yoneticilere ve érgiitsel amaclarina ulasabilirler.(Aytac,1997,s.170 ).
Bu acgiklamalarin 1giginda kariyer planlamasinin bireye ve érgite
sagladigi faydalar asagida agiklanmaktadir. (Telci, 1992, s.26).

* Mevcut isgtct daha etkin kullanilir.

* Calisanlarin ise ve isletmeye uyum ve baglliklarindan dolay: devamsiziik
ve isi aksatmalar azairr.

* Calisanlarin morali yukselir.

* Calisaniar degisen durumiara daha iyi ve kolay uyum saglarlar.

* Goérevlerin eksiksiz yerine getiriimesi saglanir. Bireyler cok dnemli ve riskli
isler i¢in hazirlikli durumda bulunurlar.

* Calisanlarin performansi yikselir.

* Bireysel kariyer igin artan ilgi ve dikkat daha fazla érgitsel baglilik yaratir ve
bdylece isten ayrilmalar azalir.

* Kariyer planlamasi ile artik spesifik kariyere amaglarina sahip olan
¢alisanlann potansiyellerini tam olarak kullanmalar saglanir.

* Kariyer planlari ve amaglar ¢alisanlari gelistirmek i¢in motive ederler.

* Calisanlar daha fazla kendilerini gelistirme firsatlanyla, basarma ve taninma
gibi bireyin kendini gerceklestirme ihtiyaglari daha fazla giderilir.

* Orgiitin imajinin yiikselmesi ile birlikte is bagvurusunda bulunan adaylarin
kalitesi artar.

* Bireysel kariyer planlamasi ile iggiicli piyasasindaki bireysel pazarhk gicu

artar.
3.6. Kariyer Planlama Prensipleri

Kariyer gelisim olanadi, calisanlan daha iyi seyler yapmaya,
basarmaya, gorev alanlarini genisletmeye yarayan o6nemli motivasyon
araclarindan birisidir. ( Bilen, 1998, s.35). Planiama gelecekle ilgili bir faaliyet
oldugundan oncelikle mevcut islerdeki yeterliik ve yetersizlikler
belirlenmelidir. Yeterlilikler, isletmenin is hedeflerini gergeklestirmek Uzere
ortak bir anlayis ve yénelimi saglamak amaciyla érgitte yer alan pozisyonlar

icin  kritik kabul edilen bilgi, yetenek ve davranislardir. Yeterliliklerin
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belilenmesinde en iyi yol, alaninda en iyi olanlar bireyler :ve insan
kaynaklarnin katithmi ile dederlendirme gruplarinin kuruimasidir. Genel kabul.
géren yeterlilik siniflandirmalar ve bunlari ilgilendiren kavramlar sunlardir, o

* Liderlik
- Strateji,
- Vizyon,
- Takim Kurma,
- Isbirligi,
- Uzlagma,
- Uygulama,
- Yenilik,

* Yonetim
- Planlama,
- Kaynak Yo&netimi,
- Yénlendirme,
- Analitik Distinme,
- Insan Yénetimi,
- lletigim,

- Oncelikleri Belirleme,
* Fonksiyonel
* Bireysel

Bu dogrultuda dikkat edilmesi gereken kariyer planlama prensipleri su
bicimde siralanabilmektedir. (Human Resources, 1996, s.31).
- Calisanlar ve yodneticiler kariyer planiama sirecinin birbirini tamamlayan
oyuncularidir.
- Gelecege yonelik hedefler, amaglar ve faaliyetler, mevcut isteki yeterlilikler
ve yetersizliklerin belirlienmesi ile baglar.
- Geligtirilecek veya kazanilmasi belirlenen yeterliliklerin isin gereklerine,

uygulamasina ve amagclarina yanit verebiliyor durumda oimasi énem tasir.
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- Kariyer yapilacak kariyer planlama gdériismesinin basarisi ve uyéulanabilir
olma niteligi, taraflarin bu gérismede durtstligi oranlndai"f.,;gergege :
dénisebilir. e
- Yénetici ve organizasyondan geribilgi akisi kritik Snem tasir. )

- Kisinin kendi kendini dederlendirmesi kilit asamalardan birisidir.

- Yoneticiler yonlendirme ve iyilestirme yonll ¢abalarini stirekli kilmahdir.

- Calisanlarin ve yoéneticilerin mevcut organizasyondaki gelisim ve 6grenim

olanaklarindan haberdar olmalar gereklidir.

- Kariyer gelisim olanagi ¢alisanlari daha iyi seyler yapmaya, goérev alanlarini

genigletmeye yarayan en dnemli motivasyon araglarindan birisidir.

- Calisanlara yoneticileriyle birlikte yapacakiar gdérismeler icin kendi

kariyerlerini etkileyecek araglar sunulmalidir.

- Yoneticilere organizasyonun is hedefleri ile bu hedeleri gerceklestirmek i¢in

gereken yeterlilikleri ¢alisanlara aktarmak amaciyla gereken iletigsim ortamini

yaratmak.

- Bireysel Gelisim Planlari (BGP) ile Organizasyonel Yedekleme (Succession

Planning) arasinda baglanti kurmak.

- Kendi kendini dederleme, geribilgi akis! ve gelisim arasinda tutarli, gergekei

bir geg¢is agr olusturmak.

- Sirket yénetiminin ¢alisanlarin gelisimine destek oimasi i¢in olanak ve arag

yaratmak.
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DORDUNCU BOLUM

4. KARIYER PLANLAMASI (ZERINE BIR
UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami, Veri Toplama

Yontemleri ve Uygulama Sirketine iliskin Bilgiler

4.1.1. Arastirmanin Amag ve Kapsamt

Bu arastirma birbirini tamamlayan iki amag¢ (zerinde durularak
gerceklestirilmistir. Ozellikle birinci amag olarak, arastirma hem Uretim hem
de hizmeti iceren bir blyilk isletme de gerceklestiriimis ve sektdr olarak
uygulamada dogruluk, durtistlik, agikhk, hizmet ve Grin kalitesi kalitesi,
yasamsalliga ve gergekten ihtiyaca yonelik olma gibi pekg¢ok kavramiarin yer
aldigi ve tamamem insan saghdina hizmet eden ilag sektdrinde
gerceklestirilmigtir.

Ikinci amag ise yogun bir sekilde insana doniik, arastirma, geligtirmeye
dayali, teknolojik ilerlemeleri gok hizli takip etmek ve ¢abuk adapte olmak
dumununda olan bir isletmede, kariyer planlamasinin igletme c¢alisanliar
acisindan énem derecesini belirlemektir.

Bu calisma isletmenin yénetici ve Ust diizey yonetici konumunda
bulunan c¢alisanlarinin  tamamen kariyere yaklasim tarzlannin, bakis
acilarinin ve kariyer planlamasindan beklentilerinin degerlendiriimesini
kapsamaktadr.

Ayrica bu igletme ile ilgiii tanim ve gelisim asamalan ile birlikte,
isletmenin de yer aldigi bazi bilimsel arastirma sonuglarina da énemli digtide
yer verilecek kariyer planlamasinin beklenti ve istekler yéniinde ki gelisimi

degerlendiriimeye ¢alisilmistir.



4.1.2. Aragtirmanin Veri Toplama Yoéntemi

hem uUretim ve hem de hizmete dénik merkezinde uygulanmistir. Boéylece
drnek kutle olarak bir uygulama igletmesi segilmistir. Uygulama da anket ile
ilgili detayh bilgilerin blylk ¢oguniuga ylzylze verilmesi imkanina ulasilmig
ve anket sorular bilgisayar kanali ile i-mail gekilerek deneklere iletilmigtir.

Anketin uygulamasindan énce Isletmenin insan Kaynaklarin degisik
birimlerinden sorumlu ydéneticileri ile ylzytize yapilan gérismeler neticesinde
anketin iki bdlimden olusan soru kisminda tam bir mutabakat yoluna
gidilmistir. Ozellikle anketin demografik bilgiler kisminda, bunun bir anket
oldudu disilincesi ile Ad ve Soyadi bélimlerine énce gerek olup olmadigi gibi
konular yorumlanirken, anketlerin bireylerin sahsi bilgisayarlarindan
cevaplanacagi ve zaten isimlerin agik olacagi gercegdi dogrultusunda farki bir
uygulamanin disincesinden tamamen vazgecilmistir.

Uygulama sirasinda, anket sorularinin kimlere ve kag¢ kisiye
gonderildigi diger denekler tarafindan isim isim gortlmustir. Cevaplar yine i-
mail yoluyla uygulamayi gerceklestiren bireyin isletmedeki sahsi bilgisayarina
ve bir sir olarak saklanmak izere génderilmistir.

Alinan 42 adet anket cevabi demografik ve anket sorulart bigimlerine

gore degerlendiriimistir.
4.1.3. Arastirmanin Uygulandigi isletmeye iliskin Bilgiler

Bu uygulama arastirmasi llac sektériinde GlaxoWellcome llaglan San.
Tic.AS.'de gergeklestiriimigtir. Bu sirkete iliskin bilgilere gecilmeden &énce
Ulkemizde &nemli sektdrlerde gerceklestilen ve bazi kriterlere goére
degerlendirilmis sonuglarin bilinmesinde, arastirmanin 6ztine dénik faydalar
saglanacag! hedeflenmektedir.

Sirketlerin  performanslarini ve bulunduklari dizeyi degerlendiren
cesitli géstergeler vardir. Bilango, karhlik bunlardan ilk akla gelenleridir.
Ancak sirketler bu iki gosterge disinda da bazi 6nemli kriterlere ve

calismalara gereksinim duyarlar. Bu nedenle de ¢ok sayida arastirma ve
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anketler diizenlenmektedir. Sayginlik ve imaj aragtirmalan bu ihtiyac ortaya
ctkarmistir.  AcNielsen Zet tarafindan gergeklestirilen bu aragtljrmanm
sponsorludunu da yine alaninda dunyada bir dev olan, danismaniik éi‘rk‘eti
PricewaterhouseCoopers Ustlenmigtir. ( Capital, 1999 s.70-76).

1) 23 Sektdrde Turkiye'nin en begenilen sirketleri ,

SEKTOR SIRKET

* Garanti Bankasi * Banka

* Halk Sigorta * Sigortacilik

* Argelik * Beyaz — Elektonik Egya
* Philips * Kiglk Ev Aletleri
* Anadolu Honda * Otomotiv

* Brisa * Lastik

* Glaxo Welicome * llag

*Bp * Petrol

* Dentas * Ambalaj

* Korozo * Plastik

* Eczacibagi * Seramik

* Dyo * Boya

* Diler * Demir — Celik

* Carrefoursa

* Super — Hipermarket

* Nestle * Sekerleme

* Coco-Cola * [cecek

* Danonesa * Sit ve Sit Urdinleri
* Banvit * Et ve Et Urdinleri

* Unilever (Elida) * Gida

* Procter and Gamble * Temizlik

* Unilever * Gida

* Beymen * Giyim

* Sanipak * Kagrt

Tablo 4.1. Tirkiyenin En Begenilen Sirketleri
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2) Bazi Kriterler Bazinda En Begenilen ik 10 Firma ,

Yetenekli
Eleman

ekme

Arcelik

Danonesa

Coca-Cola

Garanti

Bankasi

Unilever

Ekinciler

Eczacibasi

Prizer

Carrefoursa

Dogus

A
Lo

Ydénetim Finansal Calisanlara Calisanlann
Kalitesi Saglamhlik  Katki Niteligi
Prizer Argelik Garanti Glaxo
Bankasi Wellcome
Brisa Glaxo Pamukbank Garanti
Wellcome Bankasi
Arcelik Marshall Danonesa Prizer
Garanti Garanti Migros Arcelik
Bankasi Bankasi
Pamukbank Is Bankasi Real Bosh
Glaxo Arcgelik Unilever Danonesa
Wellcome
Danonesa Carrefoursa s Bankasi  Migros
Migros Danonesa Argelik Pamukbank
Bosch Bp lzmir D.C.  Novartis
Beymen Migros Eczacibasi Henkel

Tablo 4.2. Bazi Kriterler Bazinda En Begenilen ilk 10 Firma

64
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3) Bazi Sektor ve Kriterler Bazinda En Begenilen Firmalar , ‘

Kriterler Sektorler. ... e

llag Super Market Kisisel Bakim
* Yenilikgilik GlaxoWellcome Carrefoursa Lever Elida
* Yetenekli GlaxoWellcome Carrefoursa Lever Elida

Eleman Cekebilme

* Yonetim Kalitesi  GlaxoWellcome Carrefourse Evyap

* Finansal Pfizer Carrefoursa Lever Elida
Saglamiiik

* Toplum ve Cevre Bayer Real Colgeta

Sorumlulugdu

* Hizmet ve Uriin  Novartis Carrefoursa Evyap
Kalitesi

* Caliganlarina GlaxoWellcome Migros Wella
Katki

* Calisanlarin GloxoWellcome Carrefourse Evyap
Nitelikleri

* Rekabette Etik Novartis Carrefourse Wella
Davranma

* Bilgi Teknolojisi  Abbott Migros Lever Elida

Tablo 4.3. Bazi Kriterler ve Sektérler Bazinda En Begenilen Firmalar



4) Bazi Kriterlerin Sektérierdeki Onem Derecesi

.
e

S

s

ok ,.‘\;35.'7’ 4
s

- . o . v‘%’g . ":A.“ T .
Onem Sirasi Kriter Onem Derecesi % “Ssup s

A-Hizmet ve Uriin Kalitesi % 8.9
1- Otomotiv
2- Beyaz Esya
3- Demir Celik
4- Seramik
5- Et ve St Urinleri
B-Y6netim Kalitesi % 8.8
1- Temizlik
2- Kicgik Ev Aletleri
3- llag
4- Lastik
5- Banka
C-Finansal Saglamiihk % 8.5
1- Boya
2- llag
3- Demir-Celik
4- Lastik
5- ) Banka

D-Yetenekli Eleman Cekebilme % 7.7

1- Beyaz Esya

2- Kugik Ev Aletleri
3- Demir-Celik

4- Otomoaotiv

5- Kisisel Bakim
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E-Bilgi Teknolojisi Kullanimi % 7.6
1- Plastik
2- Beyaz Egya
3- Boya
4- Demir Celik
5- Seramik
F-Calisanlarin Nitelikleri % 7.4
1- Otomotiv
2- Sigorta
3- Demir-Celik
4- Super Market
5- Beyaz Esya
G-Calisaniara Katki % 6.9
1- Sigorta
2- Super Market
3- Demir Celik
4- Demir-Celik
5- Temizlik

Tablo 4.4. Bazi Kriterlerin Sektorlerdeki Onem Derecesi

Merkezi Ingiltere olan GlaxoWelicome Plc., Dunyanin énde gelen
arasirma tabanh ilag firmalarindan birisidir. Firma, Glaxo ve Wellcome
firmalarinin  birlesmesiyle Mart 1995 vyilinda kurulmustur. Birlesmenin
sonucunda ortaya dinyanin en blyuk ikinci firmasi ortaya c¢ikmustir. (
www.glaxowellcome.com.tr.).

GlaxoWellcome, diinya genelinde 76 firma ile faaliyet géstermektedir.

Ve yine dinya genelinde 50'nin (izerinde Uretim tesisine sahiptir. Firma AR-
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GE ( Arastirma- Gelistirme ) faaliyetlerine willik 1,2 milyar pound
ayirmaktadir.

GlaxoWellcome, 20. Yizyilin basindan bu yana Turk insanina, en
ylksek kalitede uretilen, glvenilir ve ekonomik tedavi saglayan ilaglar
sunmaktadir. 1995 yilinda Glaxo ve Wellcome sirketlerinin birlesmesi ile,
Tarkiye'deki sirketler de GlaxoWellcome adiyla birlegmislerdir.

1998 yili toplam satislar itibari ile firma, Tirkiye'de faaliyet gosteren
ila¢ firmalart siralamasinda 4. Siraya yerlesmigtir. Turkiye'de ki faaliyetlerini
145 adet Uriin ile strdaren firma ayni zamanda Ulkemiz ilag pazarinin % 3.9

luk kismint yénlendirmektedir.

SIRKET BILGILERI

* Saglik sektoriinde hizmet veren en biiyiik firnalardan biri,
* Dinyada 169 milyar pound’luk regeteli ilag pazarinin % 4.5 ine sahip,
* Dinyanin en biyik ikinci ilag firmasi,
* Dlnya genelinde galisan sayisi 59.000
* Dunya genelinde satis glict sayisi 20.000
* Dunya genelinde Ar-Ge calisani sayisi 9.000
*Yillik Toplumsal amagli ayrilan biitge 30 milyon pound,
* Klresel olarak faaliyet gésteren 76 firma, 55 Uretim tesisi,
* Pazara sunulan drtin sayist 150'nin (izerinde,
* Yedi Grinl dinyada ilk 50 Urtin arasinda,
- Zantac,
- Imigran,
- Zovirak,
- Zofran,
- Flixotide,
- Serevent,
* GlaxoWellcome, solunum rahatsizliklarinda kullanilan ilaglarda dinya

pazarinin % 15.5’ini elinde bulundurarak pazar lideri konumundadir.
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4.2. Aragstirma Bulgularinin Degerlendiriimesi

Arastirma yapilan isletmede, calisanlarin bizzat kariyer planlafﬁésl -
kavramina bakislart gézlemlenmis, insan kaynaklari yénetim isleviyle kariyer
iliskisi hakkinda bilgi sahibi olunmaya gayret gésterilmigtir.

Anket calismas!i genel ¢alisanlar (zerinde uygulamis ancak yonetici
dizeyindeki galisanlarin ¢arpici yaklagimian ve katihmin oransal degerinin
toplam ydneticilerin mutlak ¢codunlugunun Uzerinde olmasi nedeniyle, daha
anlamli sonuglara ulagabilmek icin y6netici kademesi degerlendirilmistir.

Anket calismasinin neticesinde 42 adet yonetici ve st diizey yonetici
kapsamindaki caligsanin anketleri degerlendirme kapsamina alinarak g ayr
kategoride incenmis ve sonugclart agiklanmistir.

Analizde, sonuglar li¢ ana bdliimde,

1- Demografik Bilgilerin Degerlendiriimesi

2- Anket Sonuglarinin Degerlendiriimesi

3- Capraz Bulgularin Degerlendirmesi

Yine ankette iki ayn 6lcek kullanilarak bulgular degerlendiriimistir.
Anket formu iki bélumden meydana gelmekte, birinci bélim demografik
bilgilere ulasiimasina yénelik olup, ikinci bélimde de yéneticilerin kariyere
planlamasina bakis acilarinin ve &nem derecelerinin belirlenmesine

dondktar.
4.2.1. Demografik Bilgilerin Degerlendirilmesi

Bu bilgiler de@erlendirilirken , yéneticilerin mezun olduklari programlar;

1- Sosyal Bilimler ( Iktisat, isletme, Uluslararas lligkiler v.b.)
2- Fen ve Muhendislik Bilimleri ( Tip, Eczaci , Mihendis , v.b. )
3- Digerleri

biciminde kategorize edilmis, ve bu gruplar seklinde bulgulara ulagiimigtir.
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Sirketin departmanlarina iliskin degerlendirme de , » .

1- Mali Igler ; (Genel Muhasebe, Bitce Planlama, Maliyet Muhéé’ebesi,

Finans, Bilgi Islem, Krediler vb. )
2- Insan Kaynaklari; ( Insan Kaynaklari, isgelistirme ve Planlama, lletisim ve

Halkla lfigkiler, Idari Isler, v.b.)
3- Satig- Pazarlama ve Destek ( Satis, Tanitim, Pazarlama, Lojistik, Kalite,

Medikal, Ar-Ge, v.b.)
Seklinde gruplandirilarak degerlendirmeye tabi tutularak istenilen

bulgulara ulagiimasi amaglanmistir.

4.2.1.1.Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

CINSIYETI SAYI o
KADIN 24 57.1
ERKEK 18 429

TOPLAM 42 100.0

Tablo 4.5. Cinsiyetlerine Goére Yoneticilerin Dagilimi

Ankete katilan yéneticilerin 24 tanesinin kadin ve 18 tanesinin de

erkek oldugu belirlenmistir. Bu durumda yéneticilerin % 57.1’ini kadinlar ve %

42.9'unu erkekler oIU§turmaktad|r.
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4.2.1.2.Ydneticilerin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

¢
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MEDENi DURUMU SAYI % e e

el 30 71%
CiNSiYETT 1 = e

TOPLAM 42 100%

KADIN  |EvLl 15 26%
BEKAR 9 27%

ERKEK  |EVL 15 36%
BEKAR 3 706

TOPLAM 42 100%

Tablo 4.6. Medeni Durumlarina Gére Yoéneticilerin Dagilimi

Yoneticilerin % 71'i evii iken % 29'u bekardir. Evli yénecici sayinin 30 ve
bekar yonetici sayisinin ise 12 oldugu goériimektedir. Bekar yoneticilerin 9
tanesi kadin, 3 tanesi erkek olup , evli erkek yonetici sayisi ile evli kadin
yonetici sayisi 15 dir. Kadin yoneticilerin, toplam yonetici sayisina gére %
29'u bekar iken bu oran erkek yoneticiler de % 7 dir. Yine kadin yéneticilerin,
toplam yonetici sayisina gére % 36's1 evli iken bu oran erkek yéneticilerde de
% 36 dir. Ancak sadece kadin yoneticiler iciresinde evli kadin ydnetici sayisi
% 63 olup , erkek ydneticiler igerisinde ise bu oran % 83 dir. Oransal olarak
erkek  yoneticilerin  evlenme  oranlarinin  daha yiksek oldugu

soylenebilmektedir.



4.2.1.3.Yoneticilerin Yaslarina Gore Dagilimi

YAS GRUPLARI KADIN FRKEK TOPLAM
20-30 15 4 19
30-40 9 9 18
40-45 0 5 5
TOPLAM 24 18 42

Tablo 4.7. Yaslarina Gore Yoneticilerin Dagthimi

Tablo’da yéneticilerin % 45’inin 20 ile 30 yas, % 43'Untn 30 ile 40 yas ve %
12’sinin 40 ile 45 yas arasinda oldugu gérilmektedir. Yasi 20-30 olan kadin
yonetici sayisi 19 iken erkek yonetici sayist 4 dir. 30-40 yas grubunda erkek
ve kadin yénetici sayisi birbirine esit olup sayilarn 9 dur. 40-45 yas grubunda
kadin yonetici yer almazken, erkek ydnetici sayisi 5 dir. Tabloya goére kadin
yéneticilerin yas ortalamasi, erkek yéneticilere oranla daha genctir. Ozellikie
20-30 yas grubunda kadin ydneticilerin, erkek yoneticilerin yaklagik 3 kati
olmasi dikkat cekmektedir.

4.2.1.4. Yoneticilerin Yabanci Dil Durumiarina Goére Dagilimi

______YABANCI DIL DURUMU SAYI %

INGILIZCE 29 69:000
ALMANCA 1 2.4%,
FRANSIZCA 1 2.4
INGILIZCE ve ALMANCA 4 9.504
INGILIZCE ve FRANSIZCA 3 7.1%
INGILIZCE ve BIR YABANCI DiL 1 2.4%
INGILIZCE ve iKI YABANCI DIL 2 4.8%
INGILIZCE ve UC YABANCI DIL 1 2.4%
TOPLAM 42 100%

Tablo 4.8. Yabanci Dil Durumlarina Gére Yoéneticilerin Dagiiimi
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Yé&necilerin biyiik gogunlugu Ingilizce bilmektedir. ingilizce bilenlerin orant %
69 olup, sadece almanca bilen 1 ve sadece fransizca bilen 1 yénetici
bulunmaktadir. Ingilizce ve Almanca'yr birlikte 4 yénetici, Ingilizce ve
Fransizca'yt birlikte 3 yénetici bilmektedir. Bunun yanisira yéneticilerin bir
kismida Ingilizce'nin yaninda bagka dilleri de bilmektedirler. Buniarin dagilimi
ise, Ingilizce’nin yaninda bir baska yabanci dilide bilen 1 yénetici, Ingilizce'nin
yaninda iki ayn yabanci dili bilen 2 yénetici, ingilizce'nin yaninda 3 yabanci
dili bilen 1 yénetici bulunmaktadir. Yani bu yonetici 4 dile birden hakim
oimaktadir.

Bu arada yéneticilerin 29 tanesi sadece Ingilizce bilirken, ingiliz dilene hakim
olan yénetici sayis! ise , 40 olup yalnizca 2 ydnetici ingilizceden farkh bir dili

bilmektedirler.

4.2.1.5. Yoneticilerin Caligtiklari Yillara Gore Dagilimi

CALISILAN YIL GRUPLARI SAYI %
1 YILDAN AZ 10 23.8%
1ILE3 YIL 13 31.0%
3ILESYIL 6 14.3%
5{LE 10 YIL 8 19.0%
10 YILDAN FAZLA 5 11.9%
TOPLAM 42 100%

Tablo 4.9. Calistiklar Y1l Grubu Bazinda Yéneticilerin Dagilimi

Yoneticilerin igletmede calistiklan yillara gére dagihmi yapildiginda ortaya
tabloda gérildaga sekli ile bir dagihm ¢ikmaktadir. Buna goére, 1 yildan az
sUredir isletmede 10 yénetici galismaktadir. 1 ile 3 yil arasinda 13 ydnetici, 3
ile 5 arasinda 6 yénetici, 5 ile 10 yil arasinda 8 yonetici ve 10 yildan fazla

slredir 5 yénetici caligmaktadir.
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4.2.1.6. Yoneticilerin Departman Grubu Bazinda Dagiiimi a

DEPARTMAN GRUBU SAYI %%
MALI ISLER 14 33.3%
INSAN KAYNAKLARI 5 11.9%
SATIS, PAZARLAMA, DESTEK 23 54.800
TOPLAM 42 100%

Tablo 4.10. Departman Grubu Bazinda Yéneticilerin Dagilimi

Yoéneticilerin yaklasik % 55'lik kismi Satis ve Destek departmanlarindan
olugmakta, %33'llikk kismi Mali Isler ve ilgili departmanlardan ve yaklasik %
12 kismi ise Insan Kaynaklari bélimlerinden olusmaktadir.

Ydneticilerle ilgili bu demografik bilgilerin derlenmesinin ardindan,
kariyer planlamasina bakis ag¢isinin ve beklentilerinin tespit edilmeye

calisildid1, anket sorularinin degerlendiriimesine gecilmektedir.

4.2.2. Anket Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Bu anket, isletmede calisan y6netici kademesindeki bireylerin amag
ve hedeflerine ulasmalarini, igsletmeye olan bagliliklarini arttirmasi agisindan,
kariyer planlamasinin 6nemini belirlemek amaciyla ydénetici dizeyinde
calisanlara uygulanmistir.

Anket formu 10 sorudan olusmaktadir. Sorular, ‘Pekcok dnemli’, ‘Cok
onemli’, ‘Oldukga énemli’, ‘Biraz 6nemli’, ‘Cokaz énemli’, ve ‘hi¢ dnemli degil’
biciminde 6 secenek ile degerlendiriimektedir.

Bu anket formu Leibowitz tarafindan yapilan bir arastirmada kullantlan
ASTD Survey of Career Development Pracrties isimli arastirma formu

temelinde hazirlanmistir. ( Eroglu, 1995, s.103).
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Tablo 4.11.’" de, galiganlann kariyer planlamasina verdikleri Snem derecesine

ait belirlenen bulgular sayisal olarak yer almaktadir.

SORULAR

Pekcok
Onemli

Cok

Onemii

Oldukca
Onemli

Biraz
Onemli

Gokaz
Onemli

Gnem
Siz

Cesitli kariyer seceneklerinden

Birini segmemi,hedefimi,belirlememi
Ve bu hedefe ulasmak igin plan
Yapmami saglamasi agisindan
Kariyer planlamasi

17

18

Calistigim isletmeye baghligimi
Arttirmast agtsindan
Kariyer planlamasi

11

16

12

Isten ayrilma egilimimi azaltmas,
Acisindan kariyer planiamasi

13

10

Terfi etmem igin gerekli nitelikleri
Kazanmamda yardimci olamasi
Acisindan kariyer planlamasi

12

18

12

Terfi etme sansimi yikseltmesi
Acisindan kariyer planlamasi

10

19

12

Performansimin iyilesip isletme
verimimin artmasi agisindan
Kariyer planlamasi

10

20

11

Kariyer yol ve secenekleri gibi
Konularda bilgi edinmemi
Saglamasi agisindan kariyer planla.

19

17

Kendi ve isletme amaglarimizin
Uyumlu olmasinin saglanmasi
Acisindan kariyer planiamasi

16

15

Ucret artistarinin belirlenmesi
A¢isindan kariyer planlamasi

14

17

Meslegimie ilgili yeni gelismeleri
takip etmememi saglamasi agisindan
Kariyer planlamasi

14

13

13

Tablo 4.11. Kariyer Planlamasinin Onem Derecelerinin Dagilimi

(Sayisal )

Tablo'da kariyer planlamasinin g¢alisanlar acisindan 6nemini belirlemek

amactyla, c¢alisanlarin hedeflerinin

belirlenmesinde,

isletmeye

olan

baglhklarinin arttinimasinda, isten ayrilma egilimlerinin azaltilmasinda, terfi
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etmeleri igin gerekli niteliklerin kazaniimasinda, terfi sansinin yukselrﬁes’inde,
performansin yikselerek isletme veriminin artmasinda, kariyéﬁ__;ybl» ve
secenekleri  hakkinda  bilgi  edilnilmesinde, karsilikli ar%aglarm
uyumlastiriimaisnda, tcret artiglarinin belirlenmesinde ve meslekleri ile ilgili
gelismelerin takip edilmesinde kariyer planlamasina ait sonuglar yer

almaktadir.

* Cesitli kariyer seceneklerinden birini segmemi, hedefimi belirlememi
sagiamasi agisindan kariyer planiamasi ;

17 yénetici icin pekgok énemli, 18 ydnetici icin ¢ok dnemli, 7 ydnetici icin ise
oldukca dnemli géralmustdr.

Bu soru g¢ogunluk tarafindan en yilksek derece, olan ‘pekcok &6nemli’

degerlendirmesini tagimaktadir.

* Calistigim igletmeye baglihgimi arttirmasi agisindan kariyer planiamasi;

11 ydnetici tarafindan pekgok énemli, 16 yénetici tarafindan ¢ok énemli, 12
yodnetici tarafindan olduk¢a 6nemli ve 3 yénetici tarafindan biraz dnemli
olarak degerlendirilmistir.

Y dneticilerin cogunlugu i¢in bu soru ‘cok énemli’ 8nem derecesine sahiptir.

* [sten ayriima egilimimi azaitmasi agisindan kariyer planlamasi,
Ydéneticilerin 5'i icin ‘pek¢ok 6nemli’, 13’0 igin ‘cok édnemli’, 10 icin ‘oldukca
dnemli’, 8'i igin ‘biraz dnemli’ ve 6'si i¢in ‘¢okaz dnemli’ bulunmustur.

Y éneticilerin gogunlugu icin bu soru ‘gcok 6nemli’ 6nem derecesine sahiptir.

. Terfi etmem igin gerekli nitelikleri kazanmamda kariyer planiamasi,
Yoneticilerin 12’si icin ‘pekgok énemli’, 18'i icin ‘cok dnemli’ ve 12'si igin
oldukga dnemli bulunmaktadir.

Yine yd&neticilerin ¢odunludu igin bu soru ‘cok 6nemli’ &énem derecesine

sahiptir.

* Terfi etme sansimi yikseltmesi agisindan kariyer planlamasi,
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Bu soru 10 yonetici tarafindan ‘pekcok onemli’, 19 yénetici taraféhaéh i‘g’ok
énemli’, 12 yénetici tarafindan ‘oldukga 6nemli’ ve 1 yénetici tarafmm'“\c'i;z_a\’n‘ ‘biféz

kY
-

énemli’ bulunmaktadir. o
Ydneticilerin cogunlugu tarafimdan bu soru da ‘cok énemli’ dnem derecesine

sahiptir.

* Performansimin iyilesip isletme veriminin artmasi igin kariyer planlamasi,

10 ydnetici icin ‘pekgok dnemli’, 20 yoénetici icin ‘¢ok 6nemli’, 11 yénetici igin
‘oldukca dnemli’ ve 1 ydnetici igin ise ‘biraz énemli’ bulunmaktadir.

Burada da yéneticilerin ¢oguniugu igin kariyer planlamasi ‘cok dnemli’ dnem

derecesine sahiptir.

* Kariyer yol ve segenekleri gibi konularda bilgi edinmemei saglamasi
agisindan kariyer planlamasi,

Bu soru 4 yoénetici icin ‘pekgok dnemli’, 19 yénetici i¢in ‘cok Snemli’, 17
ybnetici icin ‘ oldukca &6nemli’ ve 2 vybénetici igin ise ‘biraz &nemli
bulunmaktadir.

Yo6neticiler cogunlugu acgisindan da bu soru ‘cok énemli’ énem derecesine

sahiptir.

* Kendi ve isletme amaglarinin uyumiu olmasini saglamasi agisindan kariyer
planlamasi,

6 yonetici icin ‘pek ¢ok énemli’, 16 yénetici igin ‘cok énemli’ 15 yénetici igin
oldukg¢a dnemli’ ve 4 ydnetici i¢in ise ‘biraz énemli bulunmaktadir.

Burada da yoneticilerin cogunlugu icin bu soru ‘cok énemli’ 6nem derecesine

sahiptir.

* Ucret artislarimin belirlenmesi agisindan kariyer planlamasi,
Yoneticilerin 7’si i¢in ‘pekgok 6nemli’, 14’0 icin ‘cok énemli’, 17’si igin ‘oldukga
6nemli’ ve 3’0 igin ise ‘biraz 6nemli’ dnem derecesine sahiptir.
Bu soruda itk kez ydneticiler icin 6nem basamag:i dismekte ve ‘oldukga

dnemli’ dnem derecesine sahip olmaktadir.
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* Meslegimle ilgili yeni gelismeleri takip etmemi sadlamasi ag:smd%gi

planlamasi,
SO

14 yénetici icin ‘pekcok dnemli’, 13 yénetici icin ‘cok énemli’, 13 yonetl’cnlgln

‘olduk¢a 6nemli’ 1 yonetici icin ‘biraz dnemli’ ve 1 ydnetici igin ise ‘cokaz
énemli’ oldugu gériiimektedir.
Bu soruda ydneticilerin cogunlugu en yiksek énem derecesi ‘pek¢ok dnemli’

dnem derecesini tercih etmislerdir.

Bu dogrultuda ydneticiler 8 soru i¢in ‘cok dnemli’ nem derecesini ve 1
soru igin ‘pek¢ok dnemli’, 1 soru icin de ‘olduk¢a 6nemli’ ‘6nem dercesini
cogunlukia tercih etmiglerdir.

Yoneticiler, Meslegimle ilgili yeni gelismeleri takip etmemi saglamasi
acisindan kariyer planlamasi amacini, en yiksek 6nem derecesi olan
‘pekgok dnemli’ 6nem derecesin ile derecelendirmiglerdir.

Bu anketten cikarilan en énemli sonuc ise sirketlerinden belli bir
konuma ulasan yéneticilerin kariyer planlamasina bakis agilarinin en yiksek
onem derecelelerine ¢ok yakin oldugu yontindedir. Yine yoéneticiler kariyer
planlamasina en disik derece olan ‘Gnemsiz’ derecelendirmesini higbir
anket sorusu i¢in kullanmamislar ve ‘cokaz 6nemli’, ‘biraz énemli’ énem
derecelerini ise genel oranlari hemen hemen hi¢ etkilemeyecek kadar az

kullanmiglardir.

ikariyer. 7,
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Tablo 4.12’ de yéneticilerin kariyere planlamasina bakislarinin oransal olarak

degerleri gérilmektedir.

Pekcok Cok Oldukea Biraz Cokaz | Onem
SORULAR Onemli | Onemli | Onemli | Onemli | Onemli Siz

Cesitli kariyer seceneklerinden

Birini segmemi,hedefimi,belirlememi
Ve bu hedefe ulasmak igin plan %40,5 | %42,9 | %16,6 - - -
Yapmami saglamast agisindan
Kariyer planiamasi

Calistigim isletmeye bagliligimi

Arttirmasi agisindan %26,2 | %38,1 | %28,6 | %7,1 - .
Kariyer planlamasi ! J 1 '

Isten ayrilma egilimimi azaltmasi,
Agisindan kariyer planlamasi %119 | %31,0 | %23,8 | %19 | %143 -

Terfi etmem icin gerekli nitelikleri
Kazanmamda yardime! olamasi 0028,6 | %42,8 | %?28,6 - - -
Agisindan kariyer planlamasi

Terfi etme sansimi yukseltmesi
Agisindan kariyer planiamasi 0023,8 | %45,2 | %28,6 | %24 - -

Performansimin iyilesip isletme
verimimin artmasi agisindan %23,8 | %47,6 | %26,2 | %24 - -
Kariyer planlamasi

Kariyer yol ve secenekleri gibi
Konularda bilgi edinmemi 009,5 | %45,2 | %40,5 | %48 - -
Saglamasi agisindan kariyer plania.

Kendi ve igsletme amaglarimizin
Uyumlu olmasinin saglanmasi %14,3 | %38,1 | %35,7 | %9,5 | %24 -
Acisindan kariyer plantamasi

Ucret artislarinin belirlenmesi
Agisindan kariyer planlamasi %16,7 | %33,3 | %40,5 | %7,1 | %24 -

Mesledimle ilgili yeni gelismeleri
takip etmememi saglamasi acisindan| | 9%33,3 | %31,0 | %31,0 | %2,4 | %24 -
Kariyer planlamasi

Tablo 4.12. Kariyer Planlamasinin Onem Derecelerinin Dagilimi

(Oransal )
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Yéneticilerin bu amaglarin dederlendirmesinde verdikleri 6nem dgfecesin'de;

% 47,6 ile performansin iyilestirimesi ve isletme veriminin arttirimasina

katkisi amaci, ‘gok Snemli’ 6nem derecesi ile en yuksek dereceyi-aldigi.:i

belirlenmistir.
‘Pekgok 6nemli’ 6nem derecesine yoéneticilerin en yiksek énemi ; % 40,5
oranla, c¢esitli kariyer segeneklerinden birinin secilerek hedeflerin

belirlenmesinde kariyer planlamasi amaci almistir.

‘Cok dnemli’ nem derecesine ydneticilerin en yiksek dnemi, % 47,6 oranla,
performansin iyilestiriimesi ve isletme veriminin arttirnimasina katkisinda

kariyer planlamasi amaci almistir.

‘Olduk¢a Onemli’ 6nem derecesine ydneticilerin en yiksek énemi % 40,5
oranla, kariyer yollan ve segenekleri hakkinda bilgi edilmesinde kariyer
planlamasi amaci ve Ucret artiglarinin belirlenmesinde kariyer planlamast

amac! almaktadir.

‘Biraz 6nemli’ 6énem derecesine yoneticilerin en ylksek énemi % 19 oranla,

Isten ayrilma egilimini azaltmasinda kariyer planlamasi amact almistir.

‘Cokaz énemli’ 6nem derecesine ise en yiksek énemi %14,3 oranla, isten

ayriima egilimini azaltmasinda kariyer planlamasi amaci almigtir.

‘Onemsiz’ énem derecesine yéneticilerden bir tercih gelmedigi belirlenmistir.

Bu bulgularin belirlenmesinin ardindan,
‘pekgok 6nen)li’
‘cok énemli’
‘oldukg¢a dnemlr’
‘biraz dnemli’
‘cokaz dnemii’ ve
‘0nemsiz’ siralamalarinin yoéneticilerin sayisi ve ylzde oranlarina gére

dagihmlar asagidaki bicimlerde incelenmektedir.
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4.2.2.1. Kariyer Planlamasinin Pekgok Onemli Oldugu Am"iag.lé'r

AMAGLAR SAYI % o
Kariyer Hedefleri Agisindan 17 % 40,5
Mesleki Gelisim Agisindan 14 % 33,3
Terfi Etme Nitelikleri Agisindan 12 % 28,6
Isletmeye Baghhik Agisindan 11 % 26,2
Performansin Artist Agisindan 10 % 23,8
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Acisindan 10 % 23,8
Ucret Artislarinin Belirlenmesi Acisindan 7 % 16,7
Amaclarin Uyumu Agisindan 6 % 14,3
Isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Acisindan 5 % 11,9
Kariyer ile ilgili Bilgi Akisi Acisindan 4 % 9,5

Tablo 4.13. Kariyer Planlamasinin Pekgok Onemli Oldugu Amaglar

Yoneticiler tarafindan; kariyer hedefleri agisindan, kariyer
planlamasinin pekg¢ok énemli oldugu ve en sik tercih edilen amag oldugu
belirlenmektedir. Ydneticilerin bu amaci tercik orant % 40,5 olmaktadir. En az
tercih edilen amag ise, Kariyer ile ilgili bilgi akist agisindan kariyer planiamasi
olup y6neticilerin bu amaci tercih orani % 9,5’ tir.

Ayrica, Kariyer hedefleri, mesleki gelisim, terfi gibi amaclar yoéneticiler
tarafindan daha c¢ok tercih edillirken, Ucret artigina etkisi, kariyerle ilgili bilgi
akist , amagclarin uyumu gibi amaglar yéneticiler agisindan daha az énem

derecesine sahip oldugu belirlenmektedir.



4.2.2.2. Kariyer Planlamasinin Gok Onemli Oldugu Amagl%)ﬁ-‘é_
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Wty
AMACLAR SAYI % e

20 % 47,6
Performansin Artisi Agisindan

19 % 45,2
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Agisindan

19 0o 45,2
Isletmeye Baglihik Agisindan

18 % 42,9
Kariyer ile ilgili Bilgi Akist Agisindan

18 % 42,8
Ucret Artislarinin Belirlenmesi Acisindan

16 % 38,1
Isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Agisindan

16 % 38,1
Terfi Etme Nitelikleri Agisindan

14 % 33,3
Mesleki Gelisim Agisindan

13 % 31,0
Amaclarin Uyumu Acisindan

13 % 31,0
Kariyer Hedefleri Acisindan

Tablo 4.14. Kariyer Planlamasinin Cok Onemli Oldugu Amaglar

Yoneticilere gore kariyer planlamasinin ¢ok &6nemli oldugu amaclarin
basinda, % 47,6 ile performansin artisi agisindan kariyer planlamasi
gelmektedir. En az tercih edilen amag ise % 31 ile Kariyer hedefleri agisindan
kariyer planlamasidir.

Ancak tablo dikkatlice incelendiginde yoneticilerin biylik ¢ogunlugunun
oransal ve sayisal olarak, kariyer planlamasina bakis acilarini ¢ok dnemli
olarak gérmektedirler. Oransal degerler birbirine yakin olup yiiksek degerler

olarak seyretmektedir.



AMACLAR SAYI %
Kariyer lle ilgili Bilgi Akisi Agisindan 17 % 40,5
Ucret Artislarinin Belirlenmesi Agisindan 17 % 40,5
Amaclarin Uyumu Agisindan 15 % 35,7
Mesleki Gelisim Acisindan 13 % 31,0
Isletmeye Baglilik Agisindan 12 % 28,6
Terfi Etme Nitelikleri Agisindan 12 % 28,6
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Acisindan 12 % 28,6
Performansin Artisi Agisindan ' 1 % 26,2
isten Ayrilma Egilimini Azalmasi A(;lSlindan 10 % 23,8
Kariyer Hedefleri Agisindan 7 % 16,6

Tablo 4.15. Kariyer Planlamasinin Olduk¢a Onemli Oldugu Amaglar

Kariyerle ilgili bilgi akisi agisindan ve ucret artiglarinin belirlenmesi agisindan
kariyer planlamasi amaglart % 40,5 tercih oranlari ile bu kategoride en
yiiksek tercih oranlarini géstermektedir. Yéneticilerin ‘olduk¢a énemli’ 6nem
sirasinda en az énem derecesine sahip amag ise % 16,6 ile kariyer hedefleri

acgisindan kariyer planlamasi amaci yer almaktadir.
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4.2.2.4. Kariyer Planlamasinin Biraz Onemii Oldugu Anjéglar

AMACLAR SAYI %
Isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Agisindan 8 % 19
Amaclarin Uyumu Agisindan 4 % 9,5
Isletmeye Baglilik Agisindan 3 % 7,1
Ucret Artislarinin Belirlenmesi Agisindan 3 % 7,1
Kariyer ile ilgili Bilgi Akisi A¢isindan 2 % 4,8
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Acisindan 1 % 2,4
Performansin Artisi Agisindan 1 % 2,4
Mesleki Gelisim Acisindan 1 % 2,4
Kariyer Hedefleri Agisindan 0 -
Terfi Etme Nitelikleri Acisindan 0 -

Tablo 4.16. Kariyer Planlamasinin Biraz Onemli Oldugu Amaglar

4.2.2.5. Kariyer Planlamasinin Gok Az Onemli Oldugu Amaglar

AMACLAR SAYI %
isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Agisindan % 14,3
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Acisindan % 2,4
Performansin Artisi Agisindan % 2,4
Mesleki Gelisim Agisindan % 2,4

Kariyer Hedefleri Agisindan
Terfi Etme Nitelikieri Acisindan

Amaclarin Uyumu Agisindan

Isletmeye Baglilik Acisindan

Ucret Artislarinin Belirlenmesi Agisindan

1

Kariyer lle ligili Bilgi Akisi A¢isindan

Tablo 4.17. Kariyer Planlamasinin Cok Az Onemli Oldugu Amaglar

Y éneticilerden higbirisi kariyer planlamasinin ‘6nemsiz’ oldugu énem

derecesini tercih etmemigleridir.
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Degerlendirmelere gére, 17 yonetici kariyer hedefleri acisindan,; kariyer
planlamasi amacina ‘pekgok o6nemli’ demislerdir. 20 yo6netici ise
performansin artisinin  igletme verimliligine etkisi agisindan Ré’riyer
planlamas! amacina ‘cok énemli’ demislerdir. 17 yonetici ise, kariyer ile ilgili
bilgi akisi acisindan ve {cretlerin belirlenmesi acgisindan kariyer
planlamasina ‘olduk¢a énemli * demislerdir. 8 ydnetici isletmeden ayriima
egilimini azaltmasi agisindan kariyer planlamasi amacina ‘biraz énemli’ ve
yine 6 yoéneticide isletmeden ayrilma egilimini azaltmasi agisindan kariyer
planlamasina ‘cokaz o6nemli’ demislerdir. Tablolardan goéruldagu Uzere
yoneticiler icin ‘Gnemsiz’ bulunan bir amaca rastlaniimamistir.

Yoneticiler,

* Pekgok Onemli ' dnem derecesini, kariyer hedefleri agisindan Kkariyer

planlamasi amacina vermiglerdir. ( % 40,5 ).

* Cok Onemli ‘ énem derecesini, performans artisinin igletme verimliligine

etkisi acisindan kariyer planlamasi amacina vermiglerdir. ( % 47,6 ).

‘ Olduk¢a Onemli * énem derecesini, iki ayri amaca esit oranda vermislerdir.
Bu amaglar, kariyer ile ilgili bilgi akist ve Ucret artiglarinin belirlenmesi

acisindan kariyer planiamasi amaglarndir. ( % 40,5 ).

‘ Biraz Onemli * nem derecesini, isten ayriima egilimini azaltmasi agisindan

kariyer planlamasi amacina vermiglerdir. ( % 19 ).

‘ Cokaz Onemli ‘ 6nem derecesini, yine isten ayrilma egilimini azaltmasi

acisindan kariyer planlamsi amacina vermislerdir. ( % 14,3 ).

Onemsiz ‘ 6nem derecesini yéneticilerin kariyer planlama amaglari

acisindan kullanmadiklart belirlenmistir.
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4.2.3. Capraz Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu bdluimde anket sonuglan ile anketi yanitlayan y6v1éfiCiIerih
demografik  6zelliklerine gére bir degerlendirme yapiimakita ve
karsilagtiriimaktadir.

Kadin ve erkek yoéneticilerin kariyer planlamasina bakis agilarinin ayr ayri
degerlendirilerek, anketteki amacglara verdikleri ©nem derecelerinin
belirlenmesine ve iki ayr grup olarak ele alinarak genel tablodan énem
derecesine goére ayni ve farkh olduklart yénler tespit edilmeye caligiimaktadir.
Daha sonra Departmanlar arasinda kariyer planiamasi amaglarina verilen
6nem derecelerinin  karsilastirmali  sonuglarinin  elde  edilmesine
calisiimaktadir.

Son olarak evli ve bekar olan ydneticilerin kariyer planlamasi amaglarina
bakis actlar ile ilgili bulgulann elde ediimesi saglanarak belli birtakim verilere
ulasiimak istenmektedir. Buradan igletmenin buttunt ile ilgili ve daha kuguk
grup ve pargalara ayrilarak kariyer planlamasina bak|§ acisinin  énem

derecesinin ne oldudu sonuglarina varilabilmektedir.
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4.2.3.1. Kadin Yoneticilerin Anket Sonuglarinin Deéerlendirilm§$'i ,
Pekcok Cok Oldukca | Biraz Cbi(az | Onem
SORULAR Onemii | Onemli | Onemli | Onemli | Onemli | Siz
Gesitli kariyer seceneklerinden
Birini segmemi,hedefimi,belirlememi
Ve bu hedefe ulasmak igin plan 9 11 4 - - -
Yapmamt saglamasi agisindan
Kariyer planiamasi
Calistigim isletmeye baghhgim
Arttirmasi agisindan 7 7 7 3 - -
Kariyer planlamasi
Isten aynima egilimimi azaltmasi,
Acisindan kariyer planlamasi 5 7 5 6 1 -
Terfi etmem igin gerekli nitelikleri
Kazanmamda yardimci olamasi 8 9 7 - - -
Agisindan kariyer planiamasi
Terfi etme sansimi ylikseltmesi
Agisindan kariyer plantamasi 7 12 5 - = -
Performansimin iyilesip isletme
verimimin artmasi agisindan 10 10 3 1 - -
Kariyer planlamasi
Kariyer yol ve secenekleri gibi
Konularda bilgi edinmemi 4 8 10 2 - -
Saglamasi acisindan kariyer planla.
Kendi ve isletme amaglarimizin
Uyumlu olmasinin saglanmasi 4 6 10 4 - -
Agisindan kariyer planfamast
Ucret artislaninin belirlenmesi
Agisindan kariyer planiamasi 4 9 9 2 - -
Meslegimle ilgili yeni-gelismeleri
takip etmememi saglamasi agisindan 7 8 7 1 1 -
Kariyer planlamas
Tablo 4.18. Kadin Yd&neticilerin Anket Sonuglari

Tablo'da sirkette galisan ve ankete katilan kadin yoneticiler agisindan
kariyer planlamasi amaglarinin énemini belirlemek amaciyla, kariyer

planlamasina ait sonuglar yer almaktadir.




A

* Cesitli kariyer segeneklerinden birini se¢memi, hedefimi “‘&beli{.leﬂr—hemi

saglamasi agisindan kariyer planlamas: ;

9 yénetici icin pekgok dnemli, 11 yonetici icin cok 6nemli, 4 kadin yor%‘ehc: icin T

ise oldukc¢a 6nemli géruimustar.

Bu amac¢ kadin ydneticilerin ¢ogunlugu tarafindan ‘cok 6nemli’ 6nem
derecesini tagsimaktadir. Genel tabloya bakildiginda bu amag tiim yoneticiler
igin ‘pek ¢ok ‘ dnemli 6nem derecesinde bulundugu goériilebiimektedir. Ancak
kadin ydneticiler igin bu tercih bir basamak daha disiik énem derecesine
sahip olmaktadir.

* Calistigim isletmeye bagliigimi arttirmasi agisindan kariyer planlamast;

7 yonetici tarafindan pekgok énemli, 7 y6netici tarafindan ¢ok Gnemili, 7
yonetici tarafindan olduk¢a énemli ve 3 yoénetici tarafindan biraz &nemli
olarak degerlendirilmistir.

Kadin ydneticiler icin bu soru ‘pekgok énemli’ ‘cok dnemli’ ve ‘oldukga dnemli’
énem dereceleri agisindan esit degere sahip bulunmaktadir.

Genel tabloya bakildiginda ise bu amacin ‘¢cok énemli’ énem derecesine

sahip oldugu gériimektedir.

* [sten ayrilma egilimimi azaltmasi acisindan kariyer planlamasi,

Kadin ydneticilerin 5'i igcin ‘pekgok 6nemli’, 7°U igin ‘cok 6nemii’, 5 igin
‘oldukga énemli’, &' i¢in ‘biraz énemli’ ve 1’si igin ‘cokaz énemli’ bulunmustur.
Yoneticilerin gogunlugu icin bu soru ‘gok dnemli’ énem derecesine sahiptir.

Bu sonug genel egilim ile ayni olmaktadir.

* Terfi etmem i¢in gerekli nitelikleri kazanmamda kariyer planlamasi,

Kadin ydneticilerin 8'si icin ‘pekgok énemli’, 9'i igin ‘¢cok énemii’ ve 7’si igin
olduk¢a dnemli bulunmaktadir.

Yine kadin yéneticilerin ¢oguniugu igcin bu soru ‘pekgok 6nemli’ &nem
derecesine sahip olup genel tablodan bir basamak yuksektir.

* Terfi etme sansimi ylkseltmesi agisindan kariyer planlamasi,

Bu soru 7 yonetici tarafindan ‘pekgok onemli’, 12 ydnetici tarafindan ‘cok

énemli’, 5 yonetici tarafindan ‘olduk¢a énemii’ bulunmaktadir.
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Kadin yéneticilerin gogunlugu tarafindan bu soru da ‘cok 6nemli Srefm .« .
L y

"

derecesinde olup, genel tabloda da ayni 6nem derecesi sgnu )

ulastimistir.

* Performansimin iyilesip isletme veriminin artmasi igin kariyer planiamasi,

10 yénetici icin ‘pekgok dnemli’, 10 yonetici icin ‘cok dnemli’, 3 ydnetici igin
‘oldukca énemli’ ve 1 yénetici icin ise ‘biraz 6nemii’ bulunmaktadir.

Burada da yine kadin yéneticilerin gogunlugu icin kariyer planlamasi ‘pek¢ok

énemli’ ve ‘cok dnemli’ Gnem derecelerinde esitlenmektedir.

* Kariyer yol ve segenekleri gibi konularda bilgi edinmemi saglamasi
acisindan kariyer planlamasi,

Bu soru 4 yonetici icin ‘pekgok 6nemli’, 8 yodnetici icin ‘cok dnemli’, 10
yonetici icin ‘ oldukca 6nemli’ ve 2 yodnetici icin ise ‘biraz Snemli’
bulunmaktadir.

Kadin yéneticiler ¢ogunlugu ac¢isindan bu ama¢ ‘olduk¢a o6nemii’ énem

derecesine kadar digmektedir.

* Kendi ve igletme amaglarinin uyumiu olmasini saglamasi agisindan kariyer
planiamasi,

4 yoénetici icin ‘pek ¢ok dnemli’, 6 ydnetici icin ‘cok dnemli’ 10 ydnetici igin
oldukga dnemli’ ve 4 yoénetici icin ise ‘biraz énemli bulunmaktadir.

Bu amagta kadin yéneticiler icin ‘olduk¢a 6nemli’ 6nem derecesine sahiptir.

* Ucret artiglarimin belirlenmesi agisindan kariyer planlamasi,
Y 6neticilerin 4’si icin ‘pekgok énemli’, 9’0 icin ‘cok dnemli’, 9'si icin ‘oldukc¢a
onemli’ ve 2’0 igin ise ‘biraz 6nemili’ 6hem derecesine sahiptir.
Yine kadin yoneticilere gore bu amag iki énem derecesinde esitienmekte olup

bunlar ‘¢cok 6nemii’ ve ‘olduk¢a dnemli’ 8nem dereceleridir.
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* Meslegimle ilgili yeni gelismeleri takip etmemi saglamasi agisindan kariyer
planlamasi,

7 yonetici igin ‘pekgcok 6nemli’, 8 yonetici icin ‘cok dnemli’, 7 ydnetici igin
‘oldukga onemli’ 1 yoénetici i¢in ‘biraz énemli’ ve 1 ydnetici icin ise ‘cokaz
dnemli’ oldugu goériimektedir.

Bu soruda kadin yéneticilerin ¢odunlugu icin ‘cok énemli’ dnem derecesine
denk dusmektedir. Genel egilim de ise bu amacg ‘pekgok dnemli’ Gnem
derecesine sahip bulunmaktadir.

Amaglar incelendiginde kadin yéneticiler, icin ¢ok ¢arpici sonuglara ulasildigi
goriimektedir. Ozellikle kadin yéneticilerin  codunlugu icin  kariyer
planlamasinin ankette yer alan amaglarindan higbirisi en yiksek derece olan
‘pekcok dnemli’ dnem derecesine tek basina sahip olmadidi belirlenmektedir.
Buna gore;

Kadin yodneticiler icin 5 amag¢ ‘cok o6nemli’, 2 amag¢ ‘olduk¢a ©6nemli
goriimektedir. Ayrica 1 amac ‘pekgok Snemii’, ‘¢ok dnemli’, ve ‘olduk¢a
onemli’ derecesini ortak olarak paylasmakta, 1 amag ‘pekgok énemli’ ve ‘cok
onemli’ 6nem derecesini tagimakta son olarak ise de 1 amag ‘cok dnemli’ ve

‘oldukga énemii * énem derecesine sahip bulunmaktadir.



4.2.3.2. Erkek Yoneticilerin Anket Sonuglarinin De@erlendirilme%éi
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Pekcok | Cok | Oldukca | Biraz Cokaz | Onem

SORULAR Onemli | Onemli | Onemli | Onemli | Onemii | Siz
Cesitli kariyer seceneklerinden
Birini segmemi,hedefimi,belirlememi
Ve bu hedefe ulagmak igin plan 8 7 3 - - -
Yapmami saglamasi agisindan
Kariyer planlamasi
Calistigim isletmeye baghhigim
Arttirmas: agisindan 4 9 5 - - -
Kariyer planlamasi
[sten ayriima egilimimi azaitmas,
Agisindan kariyer planiamasi - 6 5 2 5 -
Terfi etmem igin gerekli nitelikleri
Kazanmamda yardimci olamasi 4 9 5 - - -
Acisindan kariyer planlamasi
Terfi etme sansimi yukseltmesi
Agisindan kariyer planlamasi 3 7 7 1 = -
Performansimin iyilesip isletme
verimimin artmast agisindan - 10 8 - - -
Kariyer planiamasi
Kariyer yol ve secenekleri gibi
Konularda bilgi edinmemi = 11 7 = - -
Saglamasi agisindan kariyer planla.
Kendi ve isletme amaclarimizin
Uyumlu olmasinin saglanmasi 2 10 5 = 1 -
Acisindan kariyer planlamasi
Ucret artislarinin belirlenmesi
Acisindan kariyer planlamasi 3 5 8 1 1 -
Mesledimle ilgili yeni gelismeleri
takip etmememi saglamasi agisindan 7 5 6 0 0 -
Kariyer planlamasi

Tablo 4.19. Erkek Yo&neticilerin Anket Sonuglari
Tablo'da sirkette calisan ve ankete katilan erkek yodneticiler acgisindan
kariyer planlamasi amaglarinin 6énemini belirlemek amaciyla, kariyer

planlamasina ait sonuglar yer almaktadir.

* Cesitli kariyer segeneklerinden birini se¢gmemi, hedefimi belirlememi

saglamasi agisindan kariyer planlamasi ;
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8 yonetici i¢in pekgok dnemli, 7 yonetici icin gok tnemli, 3 erkek yé%étici 'iigin
ise oldukca dnemli g&rilmustar. _

Bu amag erkek yoneticilerin ¢oguniugu tarafindan ‘pekgok énemli";énem
derecesini tasimaktadir. Genel tabloda da ydneticilerin coguniugu bu amaci

‘pekcok dnemli’ Gnem derecesi ile derecelendirmiglerdir.

* Calistigim isletmeye baglhihgimi arttirmasi agisindan kariyer planlamasi;

4 yonetici tarafindan ‘pekcok énemli’, 9 yonetici tarafindan ‘cok énemli’, ve 5
y6netici tarafindan ‘olduk¢a 6nemli’ olarak degerlendiriimigtir.

Erkek yoneticilerin ¢oduniugu bu amaca ‘gok 6nemii’ énem derecesi ile
bakmaktadir. Genel tabloda da ayni bigimde bir sonug ¢tktigi gériilmektedir.

* |sten ayrilma egilimimi azaltmasi agisindan kariyer planiamast,

Erkek ydneticiler icin ‘pekgok dnemli’, &nem derecesi bulgusu olmayip, 6'si
icin ‘cok 6nemli’, 5'i icin ‘oldukga &nemii’, 2’si igin ‘biraz énemli’ ve 5'i igin
‘cokaz énemli’ bulunmustur.

Y &éneticilerin cogunlugu icin bu soru ‘cok énemli’ dnem derecesine ‘sahiptir.
Genel sonug bulgularida ayni yéndedir. Ancak bu amagcta birde ¢ok garpici
bir sonu¢ ortaya ¢ikmaktadir. Erkek yéneticilerden yaklasik %20 gibi 6nemii
bir orani , isten ayrnlma egilimini azalimasina etkisi agisindan kariyer
planlamasi ile ilgili amaca ‘¢okaz dnemli’ 6nem derecesi ile yaklagsmiglardir.

* Terfi etmem igin gerekli nitelikleri kazanmamda kariyer planlamasi,

Erkek yoneticilerin 4'si igin ‘pekgok 6nemli;, 9'i icin ‘cok dnemli’ ve 5’i icin
‘olduk¢a dnemli’ bulunmaktadir.

Y éneticilerin gogunlugu igin bu soru ‘¢ok énemli’ nem derecesine sahiptir.
Genel olarak tum vyéneticiler ile ilgili bulgularda da  ‘cok &nemlf’

degerlendirmesine ulagiimaktadir.

* Terfi etme sansimi ylkseltmesi agisindan kariyer planiamasi,
Bu soru 3 yoénetici tarafindan ‘pekcok onemli’, 7 yonetici tarafindan ‘cok
énemli’, 7 yonetici tarafindan ‘olduk¢a énemli’ ve bir yénetici tarafindan ‘biraz

onemli’ bulunmaktadir.
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snemli’ 6nem derecelerine ayni oranda katimaktadirlar. Genel tahjéda da

‘cok 6nemli’ dnem derecesi sonucuna ulasiimaktadir.

* Performansimin iyilesip isletme veriminin artmasi igin kariyer planlamast,
Erkek yodneticiler icin yine ‘pekcok onemli’, dnem derecesi bulgusuna
rastlanmamistir. Yoéneticilerden 10°u icin ‘cok énemli’, 8 yonetici igin ‘oldukga
énemli’ bulunmaktadir.

Burada erkek yoéneticilerin ¢ogunlugu igin ‘cok &nemli’ dnem derecesi

bulgusuna rastlanmaktadir. Genel olarak ta ayni sonug ortaya ¢ikmaktadir.

* Kariyer yol ve secgenekleri gibi konularda bilgi edinmemi saglamasi
acisindan kariyer planlamasi,

Erkek yoneticiler bu amag¢ icin de ‘pekgok o6nemli’ énem derecesinde
bulunmamaktadiriar. Bu soru 11 yénetici igin ‘cok dnemli’, 7 ydnetici i¢in
‘oldukga 6nemli’ bulunmaktadir.

Erkek yoneticilerin coguniugu acisindan bu amag'ta ‘gok dnemli’ énem
derecesine sahiptir. Genel olarak ta ayn! ortaya ¢cikmaktadir.

* Kendi ve igletme amaglarinin uyumlu oimasini saglamasi agisindan kariyer
planlamasi,

2 yonetici i¢in ‘pek gok dnemli’, 10 yénetici icin ‘cok dnemli’ 5 yoénetici i¢in *
oldukga dnemili’ ve 1 ydnetici igin ise ‘cokaz 6nemli bulunmaktadir.

Bu amagta erkek yoéneticiler icin ‘cok énemli’ 8nem derecesine sahiptir.

* Ucret artiglarimin belirlenmesi agisindan kariyer planlamast,

Yoneticilerin 3'0 icin ‘pekgok énemli’, 5'i icin ‘cok dnemli’, 8'zi i¢in ‘oldukga
onemli’ ve 71'i igin ‘biraz énemli’ ve 1'i icin ise ‘¢okaz 6nemli’ 6nem
derecesine sahiptir.

Burada ise erkek yodneticilerin agirhdr ‘oldukga 6nemli’ énem derecesi

tzerinde yogunlasmaktadir.
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planlamasi,

7 yonetici igin ‘pekgok énemli’, 5 yonetici icin ‘cok dnemli’, 6 yc‘jnet'i%é”‘f;*iéih\.A,,f:;.f'ﬂf“"

‘oldukga dnemii’ oldugu gérilmektedir.

Bu soruda erkek yoneticilerin  ¢oduniugu icin ‘pekgok &Snemli’ Snem
derecesine denk dismektedir. Genel egilimde de bu amag ‘pekgok dnemii’
6nem derecesine sahip bulunmaktadir.

Amaglar incelendiginde erkek yoneticiler, icin de ¢ok ¢arpici sonuglara
ulasildi§n goériimektedir. Ozellikle ankete ki 3 amagta erkek yéneticilerin
hicbirinde ‘pekgok &nemli * 6nem derecesine rastlanmamistir. Bu amaglar,
Isten aynima egilimini azaltmasi agisindan, Performansin iyilesmesi
acisindan ve Kariyer yol ve segenekleri konularinda bilgi edilniimesi
acisindan kariyer planlamasi amaglandir. Erkek yéneticilerin ‘Pekgok énemii’
onem derecesi olarak gérmedikleri bu her G¢ amagta da genel egilim bulgusu
‘cok 6nemli’ 6nem derecesi olarak saptanmaktadir.

Buna gére;

Erkek yoneticiler icin 2 amacg ‘pek¢ok 6nemli’, 6 amag ‘gcok dnemli’ ve 1
amag'ta ‘oldukga énemli’ gérilmektedir. Ayrica 1 amag’ta ‘gok dnemli’, ve

‘oldukga dnemli’ derecesini ortak olarak paylasmaktadir.

4.2.3.3. Departman Gruplarina Gore Anket Sonuglarinin
Degerlendirilmesi

Departman gruplarinin anket sonuglari degerlendirilirken, bu gruplarin kariyer
planlamasi amaglarina bakis agilarindan ‘pekcok dnemli’ 6nem derecesi ile
degerlendirdikleri bulgular asagida bir tablo olarak incelenmektedir.

Tablo’ da Mali Isler Bélumleri (Ml), Satig-Pazarlama-Destek Bélumleri (SP)
ve insan Kaynaklarindan Sorumiu Boélumler (IK) olarak kisaltilarak
belirtiimektedir. Bu tabloda 6zellikie kariyer planlamasina bakisin en yiiksek
énem derecesi ile elde edilen bulgulannin hangi boélimlerin agirliklarinda

oldugunun tespitine ¢aligiimaktadir.



AMAGLAR M K SP %TOPLAM i "‘
Kariyer Hedefleri Acisindan 5 1 11 ”17 ”
Mesleki Gelisim Acisindan 5 9 14 14
Terfi Etme Nitelikleri Agisindan 5 1 6 12
isletmeye Baghilik Acisindan 4 1 6 11
Performansin Artigi Agisindan 2 - 8 10
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Agisindan 4 1 5 10
Ucret Artislarinin Belirlenmesi Agisindan 3 - 4 7
Amaclarin Uyumu Agisindan - 2 4 6
Isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Acisindan 2 1 2 5
Kariyer ile Ilgili Bilgi Akisi Agisindan 1 - 3 4

Tablo 4.20. Departman Gruplarina Goére Pekgok Onemli Amaglar

Ankete katilan yodneticilerin departman grubu bazinda dagilimiarina
bakilirken, MI' den 14, IK' dan ve SP’ den 23 yéneticinin bulundugu
belirlenmistir.

Buna gére kariyer planlamasi amagclarina en yiksek énem derecesi olan

‘pekgok nemii’ énem derecesi bulgulari tespit edilmektedir.

* Kariyer Hedefleri agisindan kariyer planlamasi; Ml'den 5, IK'dan 1 ve
SP’den 11 yénetici tarafindan ‘pekgok énemli’ gérilmektedir. Bunu katilim
gruplarinin sayisal dederlerine oranladigimizda ; Mi’ nin % 35,7 sinin , IK’ nin
% 20’nin ve SP’ nin % 47,8 sinin oldugu sonucu elde edilmektedir. Gértldugu
lizere SP bélumlerinde c¢alisan ydneticilerin yaklasik % 50 si igin kariyer
planlamasi amagclarindan, kariyer hedeflerinin segilip uygulanmasi amaci

‘pekcok dnemii’ oimaktadir.
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* Mesleki Gelisim agisindan kariyer planlamasi; Mi'den 5, IK'dan 0 \)é%,_§P,;den
9 ybnetici tarafindan ‘pekc¢ok dnemli’ gériilmektedir. Bunu katilim grup»larlnm
sayisal degerlerine oranladigimizda ; Mi’ nin % 35,7 sinin , IK nin % 0'nin ve
SP’ nin % 39,1'nin oldugu sonucu elde edilmektedir. Goéruldugt Gzere SP
bélimlerinde c¢aiisan yéneticilerin yaklasik % 40’ 1 icin kariyer planlamasi
amaglarindan, mesleki gelisim ac¢isindan amaci ‘pekgok énemli’ olmaktadir.

* Terfi etme nitelikleri agisindan kariyer planlamasi; Mi'den 5, IK'dan 1 ve
SP’'den 6 ydnetici tarafindan ‘pekgok 6nemli’ gorilmektedir. Bunu katihm
gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; Ml nin % 35,7 sinin , IK' nin
% 20’sinin ve SP’ nin % 26'sinin oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu amagta
ise Ml bélumierinde calisan ydneticilerin yaklasik % 35 igin kariyer
planlamasi amaglarindan, terfi etme nitelikleri agisindan amaci ‘pekgok

onemli’ olmaktadir.

* |sletmeye baglii§imizi arttirmasi agisindan kariyer planlamasi; Mi'den 4,
[K'dan 1 ve SP'den 6 yonetici tarafindan ‘pekgok dnemli’ gériimektedir.
Bunu katilim gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; MI’ nin % 28,5
sinin , 1K nin % 20'sinin ve SP' nin % 26'sinin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu amacta da Ml béliimlerinde ¢alisan yéneticilerin yaklagik %
30Q'u icin kariyer planlamasi amagclarindan, isletmeye baglihgimizi arttirmasi

acisindan amaci ‘pek¢cok 6nemli’ oimaktadir.

* Performansimin iyilesip isletme verimimin artmasi agisindan kariyer
planlamasi; MI'den 2, IK’dan 0 ve SP'den 8 yonetici tarafindan ‘pekgok
énemli’ goriilmektedir. Bunu katilm gruplarinin sayisal degerlerine
oraniadigimizda : M’ nin % 14,2’ sinin , IK' nin % O'inin ve SP' nin %
34'7sinin oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu amacta yeniden SP
bélimlerinde calisan ydneticilerin yaklastk % 35'i i¢cin kariyer planlamasi
amaclarindan, performansimin iyilesip isletme verimimin artmasi acisindan

amaci ‘pekgok dnemli’ olmaktadir.
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IK'dan 1 ve SP’den 5 yénetici tarafindan ‘pekcok 6nemii goruh;yektedtrd;f,:?"",'?«

Bunu katihm gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; Ml‘wmn %

28,5'inin , 1K' nin % 20’sinin ve SP’ nin % 21,7’sinin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu amagta ise Ml bélumlerinde ¢alisan yéneticilerin yaklasik %
30'u i¢in kariyer planlamasi amagclarindan, terfi etme sansimi yikseltmesi

acisindan amact ‘pekgok énemii’ olmaktadir.

* Ucret artiglaninin belirlenmesi agisindan kariyer planlamasi; Mi'den 3,
IK'dan 0 ve SP'den 4 yénetici tarafindan ‘pekgok &nemli’ gdérulmektedir.
Bunu katilim gruplarinin sayisal degerlerine oranladiyimizda ; MI' nin %
21, 4'Gnun , 1K' nin % Q'Inin ve SP’ nin % 17,4'tniin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu amagta da Ml bélimlerinde ¢aligan yéneticilerin yaklasik %
20'si icin kariyer planlamasi amagclanndan, Ucret artislarinin belirlenmesi

agisindan amaci ‘pekgok énemii’ olmaktadir.

* Amaclarin uyumu agisindan kariyer planiamasi; Milden 0, iK'dan 2 ve
SP’den 4 yonetici tarafindan ‘pekgok énemli’ gérilmektedir. Bunu katilim
gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; Mi’ nin % 0'inin , IK' nin %
40'inin ve SP’ nin % 17,4’tnin oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu amagta
ik kez IK bélumlerinde calisan yéneticilerin yaklagik % 40’1 igin kariyer
planilamasi amaglarindan, amaglarin uyumu agisindan amaci ‘pekgok énemii’

olmaktadir.

* |sten ayrilma egilimimi azaltmasi acisindan kariyer planlamasi; Mi'den 2,
IK'dan 1 ve SP’den 2 yénetici tarafindan ‘pekcok &nemli’ gérilmektedir.
Bunu katlllm' gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; Mi' nin %
14,3'tndn , iK' nin % 20'sinin ve SP’ nin % 8,7'sinin oldugu sonucu elde
ediimektedir. Bu amagta da IK bélumlerinde calisan yoneticilerin yaklasik %
20'si icin kariyer planlamasi amaglarindan, isten ayrilma egilimimi azaltmasi

acisindan amaci ‘pekgok 6nemli’ olmaktadir.
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* Meslegimle ilgili gelismeleri izleyebilmem agisindan kariyer pi%rg}lamasu
Mi'den 1, IK'dan 0 ve SP'den 3 yonetici tarafindan ‘pekgolté;;;t‘jnémli’}

goraimektedir. Bunu katilm gruplannin sayisal degerlerine oranladlg1;?1'|~zd:a_'f_f;;_:’;f,;.-:f‘

MI' nin % 7,14’Gnin |, 1K nin % 0'inin ve SP’ nin % 13'Untn oldugu sonucu
elde edilmektedir. Bu amagta da son olarak M| bélimlerinde calisan
yoneticilerin yaklasik % 7’si icin kariyer planlamasi amaglarindan, meslegimle
ilgili gelismeleri izleyebilmem agisindan amaci ‘pekgok 6nemili’ olmaktadir.

4.2.3.4. Yoneticilerin Medeni Durumlarina Gore Anket Sonuglarinin

Degerlendirilmesi

Ankete katilan ydneticilerin 30'unun evli ve 12’sinin bekar oldugu tablo

4.6'da goriilmektedir.

AMACLAR EVLI BEKAR | TOPLAM
Kariyer Hedefleri Agisindan 9 8 17
Mesleki Gelisim Agisindan 10 4 14
Terfi Etme Nitelikleri Agisindan 7 5 12
Isletmeye Baghlik Acisindan 7 4 11
Performansin Artisi Acisindan 6 4 10
Terfi Etme Sansini Yiikseltmesi Acisindan 7 3 10
Ucret Artistarinin Belirlenmesi Acisindan 5 2 7
Amaclarin Uyumu Acisindan 4 2 6
Isten Ayrilma Egilimini Azalmasi Agisindan 4 1 5
Kariyer ile ilgili Bilgi Akigi Agisindan 2 2 4

Tablo 4.21. Medeni Durumlara Gére Pekgok Onemli Amagclar

e
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Tablo bulgularina gére kariyer planlamasi amaglarina en yuksek owem
derecesi olan ‘pekg¢ok dnemli’ 6nem derecesi sonuglarn tespit edllmekté»dli
* Kariyer Hedefleri agisindan kariyer planlamast; 9 evli yénetici ve 8 bekar
yonetici tarafindan ‘pekc¢ok énemli’ gérilmektedir. Bunu katilim gruplarinin
sayisal degerlerine oranladigimizda ; evli yoneticilerin % 30’unun ve bekar
ydneticilerin % 66,7 sinin oldugu sonucu elde edilmektedir. Gérulduga tzere
bekar yoéneticilerin yaklasik % 65'i icin kariyer planlamasi amagclarindan,
kariyer hedeflerinin segilip uygulanmasi amac! ‘pekgok énemli’ olmaktadir.

* Mesleki Geligim agisindan kariyer planlamasi; 10 evii yénetici ve 4 bekar
yonetici tarafindan ‘pekcok énemli’ gérilmektedir. Bunu katihm gruplarinin
sayisal degerlerine oranladigimizda ; evli yoneticilerin % 33’ Gnin ve bekar
ybneticilerin % 33’Unidn oldugu sonucu elde edilmektedir. Goéruldigu Gzere
evli ve bekar yoneticiler icin ayni sonug yaklasik % 35 1 igin kariyer
planlamasi amaglarindan, mesleki gelisim agisindan amaci ‘pekgok énemili’

olmaktadir.

* Terfi etme nitelikleri agisindan kariyer planlamasi; 7 evli yonetici ve 3 bekar
yonetici tarafindan ‘pekc¢ok Snemli’ gériimektedir. Bunu katihm gruplarinin
sayisal de@erlerine oranladigimizda ; evli yéneticilerin % 23’Unidn ve bekar
yoneticilerin % 25’ inin oldugu sonucu elde edilmektedir. Bu amagta ise bekar
yoneticilerin yaklasik % 25'i icin kariyer planlamasi amaglarindan, terfi etme

nitelikleri agisindan amaci ‘pekcok énemii’ olmaktadir.

* |sletmeye baghligimizi arttirmasi agisindan kariyer planlamasi; 7 evli
yonetici ve 4.bekar yonetici tarafindan ‘pekgok énemli’ gériimektedir. Bunu
katihm gruplarinin sayisal degerlerine oraniadigimizda ; evli yoneticilerin %
23’ Gniin ve bekar yoneticilerin % 33 Unin oldugu sonucu elde edilmektedir.
Bu amagta da bekar yéneticilerin yaklasik % 33’0 igin kariyer planlamasi
amaglarindan, isletmeye baghligimizi artirmasi agisindan amact ‘pekgok

onemii’ oimaktadir.

Feiongr o R
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planlamasi; 6 evli yonetici ve 4 bekar yonetici tarafindan 'pekgok“’

evli yéneticilerin % 20'sinin ve bekar yéneticilerin % 33'Gnin oldudu sonucu
elde edilmektedir. Bu amagta da bekar ydneticilerin yaklasitk % 35'i igin
kariyer planiamasi amaglarindan, performansimin iyilesip isletme verimimin
artmasi acisindan amaci ‘pekgok dnemli’ olmaktadir.

* Terfi etme sansimi ylkseltmesi agisindan kariyer planlamasi; 7 evli yonetici
ve 3 bekar yénetici tarafindan ‘pekgok dnemli’ gériiimektedir. Bunu katihm
gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; evli yoneticilerin %
23,3’unun ve bekar yodneticilerin % 25 inin oldugu sonucu elde edilmektedir.
Bu amagcta da bekar yoéneticilerin yaklasik % 25'i igin kariyer planlamasi
amaglarindan, terfi etme sansimi yukseltmesi agisindan amaci ‘pekgok
énemli’ olmaktadir.

* Ucret artislaninin belirlenmesi agisindan kariyer planlamasi; 5 evli yénetici
ve 2 bekar yonetici tarafindan ‘pekgok onemli’ gériimektedir. Bunu katihm
gruplarinin sayisal degerlerine oranladigimizda ; evli yéneticileriny %
16,6'sinin ve bekar yodneticilerin % 16,6 sinin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu amacta da evli ve bekar yoneticilerin yaklastk % 17’si igin
kariyer planlamasi amaclarindan, ucret artislarinin belirlenmesi agisindan

amaci ‘pekgok dnemli’ olmaktadir.

* Amagclann uyumu agisindan kariyer planiamasi; 4 evli yénetici ve 2 bekar
yonetici tarafindan ‘pekcok énemli’ gériimektedir. Bunu katilim gruplarinin
sayisal degeflerine oranladigimizda ; evli yoneticilerin % 13,3’'unun ve bekar
yoneticilerin % 16,6 sinin oldudu sonucu elde edilmektedir. Bu amagta ise
bekar yoneticilerin yaklasik % 17’si igin kariyer planlamasi amagclarindan,

amaglarin uyumu agisindan amaci ‘pekgcok énemli’ olmaktadir.

* isten ayriima egilimimi azaltmasi agisindan kariyer planlamasi; 4 evli

yonetici ve 1 bekar ydnetici tarafindan ‘pekgol dnemli’ gériimektedir. Bunu
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katihm gruplarinin sayisal degerlerine oranladidimizda ; evli yéneticilerin %
13,3'tnin ve bekar yoneticilerin % 8,3 stnin oldugu sonucu elde
edilmektedir. Bu amacta ise evli yoneticilerin yaklasik % 14’0 igin kariyer
planlamasi| amaglarindan, isten ayriima egilimimi azaltmasi agisindan amaci

‘pekcok dnemli’ olmaktadir.

* Meslegimie ilgili gelismeleri izleyebilmem ag¢isindan kariyer planiamasi; 10
evli ydnetici ve 4 bekar ydnetici tarafindan ‘pekgok dnemli’ gérilmektedir.
Bunu katithm gruplarinin sayisal degerlerine oranladiimizda ; evli
yoneticilerin % 33,3'Gnln ve bekar yéneticilerin % 33,3 stiniin oldugu sonucu
elde edilmektedir. Son olarak bu amagta da evli ve bekar yodneticilerin
yaklagik % 35'i icin kariyer planlamasi amaglarindan, mesiegimle ilgili

gelismeleri izleyebilmem agisindan amaci ‘pekgok édnemili’ oimaktadir.
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ARASTIRMA SONUGLARI VE ONERILER

Anket calismasi ilag sektdrinin o©nde gelen sirketlerinden
GlaxoWellcome llaglart San.Tic.AS. merkez ofisinde gergekiestiriimistir.
Sirkette |, Kariyer Planlamasi asamasinda Hay Management sistem
uygulanmakta yani tim gorevler, isler ve sorumlulukiar énem derecesine
gore yazili bir bicime getirilerek belirlenmektedir.

Tam pozisyonlar icin is tanimlan yapilmakta olup ¢aligsanlar hangi
pozisyonlarda bulunduklarini bilmekte ve gelecekte ne gibi bir pozisyon
hedefleyebileceklerinin kararini simdiden verebiimektedirler.

Bu acidan sirketin kariyer planiamasi ile ilgili sistemlerinin insan kaynaklan
koordinasyonunda isledigi gézlemlenmektedir.

Arastirma sonuglar da gdstermektedir ki isletme calisan ydneticiler
icin kariyer planlamas) vazgecilmez bir unsur olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Ankette verilen kariyer planlamasi amaglarinin énem derecelerine gére
siralanmasininda genel gogunluk igin, kariyer planiamasi ‘pekgok dnemli’ ve
‘cok Onemli’ 6nem derecesi seviyesinde olup, ‘cokaz dnemli’ ve ‘Gnemsiz’
dnem derecesi seviyesindeki bulgulara genel neticeye cok fazla etki
etmeyecek yuzdesellikte rarsttanmaktadir.

Bu dogrultuda kariyer planlamasi sirket ydneticileri i¢in de vazgecilmez
kabul géren bir stre¢ oldugu kabui gérmekte ve galisanlar dizeyinde etkinlik
onerilmektedir.

Zira yoneticilerin anket bulgularina gére Kariyer planmalasi amaglarina en
yliksek ‘pekcok oénemli’ 6nem derecesi genelde % 40,5 ile kariyer
hedeflerinin  gergeklestirriimesi  agisindan kariyer planlamasi amaci
almaktadir k'i bunun da yoneticiler icin en ¢ok Onemli amag¢ oldugu

gozlenmektedir.
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SONUG

llag sektorii gibi rekaketin son derece yodun ve doruk noktasina ulastigt,
sektrlerde insan kaynaginin 6nemi daha agik bir bicimde ortaya
¢tkmaktadir. Isletme amag ve hedeflerinin yaninda calisanlarin amag ve
hedeflerinin belirlendigi, performans degerlemelerinin yapildigi ve performans
gorismelerinin  gok yodun bir sekilde vyuratildaga sektdérde, kariyer
planlamasina bakis hizla iyimser bir sekilde 6nem kazanmakta ve uygulama
icin alt yapi tamamilanarak, uygulama asamalarina geciimektedir.

Kariyer planlamasina uygun en etkili stratejilerden birisi, en iyileri
istihdam etmek, potansiyellerini ortaya koymalarina destek olmak,
¢alisanlann insiyatif kullabilecekleri, ekip c¢alismasi ruhu icerisinde bilgi
paylasimina deder veren bi organizasyon igerisinde yer almalarini
saglamaktir. Ayrica sirket basarisi igin calisanlarin hayati 6nem tasidig!
bilinci icerisinde, herkesi yapabileceginin en iyisini yapmaya tesvik ederek,
¢ok yonliluge ve biribirinden farkh bireysel katkilar degerlendirerek, karsilikit
glven duygusu ve saygtyl destekleyici calismalar icerisinde bulunmaktir. Bu
nedenle agik ve dogrudan iletisim desteklenmekte, duyarli liderlik anlayisi
icinde, her asamada ve her seviyede ekip ¢alismasi tesvik edilmektedir.(
www.glaxowellcome.com.tr.).

1980'li yillardan baglayarak 1990'h yillarda da devam eden
isletmelerin yeniden yapilanmasi ve daha hizll gelisim sireci, insan
kaynaklarinin 6nemini arttirmis, calisanlarin ve 6zelllikle yéneticilerin kariyere
bakis agilarini da degistirmistir. Kariyer yoénetimi c¢alisanlarnn bilgilerine
yatinnm yapma ve isletmenin faaliyetlerini siirdirmesi i¢in gerekli entellekiel
ve yaratici kapasite olusturmak i¢in temel araglardan bir tanesi olmaktadr.

Insan kaynaklarn bolumleri tarafindan yuratilen kariyer yodnetim
calismalari, isletme yonetimine uzun vadeli hedeflerini belirleme ve
gelistirme imkanlan yaratirken, cahsanlarin da kendilerini gerceklestirme
ihtiyaclarinin karsilanmasina katkida bulunmaktadir.

Bireylerin mevcut konumlarindan daha ileri gitmek istedikleri yeriere

hareketini gésteren bir model olarak kariyer planlamasi ise, ginimuzde tek
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bir kariyer yolunun olmadigini géstermektedir. Clinkli guniimizde gal@énlér, o
yeteneklerini,becerilerini, ilgi alanlarini, egitim diizeylerini ve motivasyoniarint . ;
birgok farkli is alanlarinda kullanabilmektedirler. Bu da igletme yfjnetirﬁl‘e-fjﬁi_'qw;;,W'f,

insan kaynaklarina ne kadar ¢ok onem vermelerinin gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Gorllmektedir ki , calisanlarin kariyer planiarinin olusturulmasi ve
kariyer hedeflerine ulasmalan icin c¢alismalarnn yuritilmesi, bireylerin
goruslerinden gok, yonetimin kendi karar verme yetkisi icinde toplanmaktadir.
Ancak kariyer planlamasi, yénetim ve bireyin birlikte ylrutecegdi calismalardir.
Kisinin gelecedi ile ilgili beklentiler, isletmenin beklentileri ile uyum igerisinde
olmalidir. Uyumsuzluk var ise igletmenin balsariya ulasmas: giiclestigi gibi,
bireylerin calisma motivasyonlarinda da sirekli azalmalar olacaktir. Bu
durumda kariyer planlamasi yapilirken isletmeler mutlaka c¢alisanlarn

isteklerini de ciddi bir bicimde gézéninde bulundurmalidirlar.

R
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