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Uluslararas: biiyiik sirketlerin etkinliklerini arttirmasiyla birlikte ulus devlet yapilarinin ekonomilerin iizerindeki etkisi azalmaya
baslanustir. Ulke ekonomilerinden daha biiyiik parasal degere sahip olan bu sirketlerin maddi sermayesi kadar énemli olan bir diger
giicli insan kaynagidir. Hem ulusal hem de uluslararasi platformda giiclii olmak isteyen isletmelerin en dikkat etmesi gereken husus
insan kaynaklari yonetimidir. Son yillarda hiz kazanan yeni yonetim teknikleri igerisinde yer alan kariyer yonetimine isletmelerin
verdigi 6nem gergevesinde isletme basarisi elde edilmektedir. Bu galismada Konya ilinde bulunan 100 isletmedeki kariyer yonetimi
uygulamalari arastirilmistir. Aragtirma sonucunda isletmelerin kariyer yonetimine yaklagimlari ve uygulayan igletmelere olan etkileri
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Konya

ABSTRACT

The impact of nation-state structures on economies began to diminish as international large companies increased their efficiency.
Human resources are another important power of these companies, which have a higher monetary value than the national economies.
Human resources management is the most important issue for the companies that want to be strong in both national and international
platforms. Within the framework of the importance given by the enterprises to the career management, which is among the new
management techniques that gained momentum in recent years, business success is achieved. In this study, career management
practices in 100 enterprises in Konya were investigated. As a result of the research, the approaches of the companies to career
management and their effects on the implementing companies were determined.
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1. GIRIS

Son yillarda Diinya’da goriilen ve 6zellikle de is yasaminda gézlemlenen hizli degisim stireci i¢inde
oldukca yogunlasan kiiresellesme faaliyetleri ve diinya’nin artik tek bir pazar haline gelmesi
uluslararas1 rekabeti artirmustir. Isletmeler artik sadece iiretim, pazarlama, halkla iliskiler
faaliyetlerine 6nem vererek bunlar1 en iyi sekilde gergeklestirmenin ve ayrica iiretilen mal ve
hizmetin kalitesinin yliksekliginin, fiyatinin benzerlerine gore diisiik olmasinin ve ulasilabilirliginin
rekabet avantaji elde etmekte yetersiz kaldigini gérmiislerdir. En az bu faaliyetler kadar belki de
daha 6nemli olan bir faaliyet vardir ki bu da insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleridir.

Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore insan kaynaklari yonetimi, orgiitin diger tiim bolimleri gibi
parcast oldugu sistemin yiiklendigi rol ve sorumluluklar ¢ergevesinde hareket eden yeni yonetim
tekniklerinden biridir. Geleneksel personel yoOnetimi ige alma, egitim ve sosyal haklarla ilgili
programlar ve bunlarin performans, tatmin ve isgiicii devri iizerindeki etkileri gibi sorunlara
yogunlasirken yeni bir yaklasim olarak insan kaynaklar1 yonetimi, davranis bilimleri teknikleriyle
bu ve benzeri istihdam iliskileri sorunlarinda siirekli ve etkili bir gelismeyi esas almaktadir. Bu
genis perspektif iginde insan kaynaklar1 yonetim sisteminin alt sistemlerinden birisini de “Kariyer
Y 6netimi” konusu olusturmaktadir (www.tdk.gov.tr).

Bahsettigimiz kiyasiya rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilme ve varliklarin siirdiirebilme
sanslar1 ancak ve ancak tiim isletme faaliyetlerinin odaginda olan insan unsuru sayesinde elde
edilmektedir.

Bir yandan kati rekabet kosullarmin isletmeleri calisanlarini egitme ve gelistirmenin rekabet
avantaji oldugunu anlamaya zorlamasi diger yandan calisanlarin degisen ortama uyum saglama
zorunluluklari, insan kaynaklariyla ilgili temel konulardan biri olan kariyer yonetim sistemlerini
uygulama ve etkinlestirme sorununu da beraberinde getirmistir.

Giiniimiizde kiiresellesmenin sonucu olarak rekabetin kendini yogun bir sekilde hissettirmesiyle
birlikte, drgiitler basarili olmak ve rekabet Ustiinligii saglamak i¢in ¢alisanlarint mutlu etme yoluna
gitmektedirler (Erer ve Iraz, 2018:47).

Isletmelerin giiniimiiz insan kaynaklar1 politikalari; daha ¢ok sayida insani istihdam etmek yerine,
dogru ise dogru elemani konumlandirarak personeli en iyi bi¢gimde gelistirmek, kalifiye diizeye
ulastirmak seklinde kabul edilmektedir. Boylece insan kaynaklarmin etkinligi agisindan, kariyer
yonetimi konusu isletmelerde ayr1 bir 6nem kazandirmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer ve Kariyer Yonetimi

Sanayi devrimi ile baslayan kitle {iretimi slirecinde, isletmelerin tiim faaliyet konusu olan islerini ve
bunlara ait somut ve soyut girdileri kendi biinyelerinde iiretmeleri avantaj yaratan bir 6zellik olarak
gorlilse de; kiiresellesme siireci ile bir isletmenin her isinin veya her tiretim girdisinin 6z kaynakl
olmamasi gerektigi gergegi ortaya ¢ikmistir (Ates vd., 2019:155).

Kariyer kavrami giinliik hayatta oldukga sik kullanilan bir kavramdir. Farkli agilardan tanimlandigi
goriilmektedir. Bir tanima gore kariyer, bireyin kamu ya da 6zel calisma yasaminda ilerleme
saglayacagi, bir basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve calistig1 alandir (Bayraktaroglu, 2003: 117).

Bir diger tanima gore kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Aldemir, 1997:2). Genis
anlamda kariyer; “Bireyin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi iglerin, yerine getirdigi gorevlerin ve
bulundugu pozisyonlarin tiimiidiir” seklinde tanimlanur.

Kariyer kavrami, statik bir durumu ifade etmez. Aksine dinamik bir olgudur ve kisinin is yagsaminda
ortaya cikan degisme vektoriiniin yoniinii gosterir. Kisinin kariyeri zaman i¢inde bir¢ok faktorle
etkilesime girerek degisme ve de gelisme gostererek sekillenir.
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Yazici’ya (2004) gore kariyer, kisinin herhangi bir meslege girmesiyle baslayip, emekli olana veya
baska nedenlerle is hayatindan ayrilmasina kadar devam eden ve adeta kimyasal olaylarda meydana
gelen zincirleme reaksiyonlar gibi bireyin tiim hayatini etkileyen bir kavramdir. Bu nedenledir ki
kariyerin kapsami oldukg¢a genistir. Bireyin is hayat1 ile ilgili olarak onun is hayati boyunca yer
aldigi basamaksal mevkileri, konumlari, yaptigi isleri ve bu faaliyetlerle ilgili olarak
gerceklestirdigi tutum ve davranisglarini igeren bir siire¢ olarak ele alinabilir. Kisinin her yaptig1 is,
bulundugu her degisik konum bir sonraki yapacagi isin ve gelecegi konumun alt yapisi
niteligindedir. Kisinin yaptig1 dnemsiz gibi goriinen en basit isler bile bir siire sonra onun 6nemli
isler yapmasina neden olabilecek bir etkiye sahip olabilir. Bazen olumsuz durumlarla
karsilagilabilirse de genelde yillar itibariyle bireyler agisindan olumlu bir durumun meydana
geldigini sdylemek miimkiindiir.

Grennhaus (1987:17) kariyer yonetimini sOyle tamimlamustir: “Kariyer yonetimi, bireylerin
degerleri, ilgi alanlari, becerilerindeki giicliiliik ve zayifliliklar1 hakkinda bilgi toplanmasi (kariyer
kesf1), bir kariyer hedefi belirlenmesi ve kariyer hedeflerini gergeklestirme olasiligini artiran kariyer
stratejileri ile mesgul olma siirecidir”.

Basgka bir tanima gore kariyer yonetimi “birey tarafindan yalniz basina veya kurumun kariyer
sistemleri dogrultusunda gergeklestirilen kariyer planlarini hazirlama, uygulama ve goézlemleme
isidir” (Aldemir, 1996:46).

Kariyer yonetimi, calisanlarin bireysel kariyer planlarini 6rgiitiin desteklemesi ve uyumlagtirmasini
icerir. Kariyer yonetimi, hem elemanlarin meslek hayatlarin1 planlama hem de planlarin eyleme
gegcirilmesidir (Aldemir, 1996:46).

Kariyer yonetimi, calisanlarin bireysel kariyer hedefleriyle isletmelerin insan kaynaklari ihtiyaglari
arasinda bir uyum saglamay1 amaglayan faaliyetler diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.

Kariyer yonetimi ¢aligsanlarin kariyer gelisimini saglamaya yonelik orgiitsel diizeydeki yaklagimdir.
Bu siire¢ eleman se¢me, degerlendirme, yerlestirme ve gelistirme faaliyetlerini kullanarak,
isletmenin gelecekteki insan giicii ihtiyacin1 karsilayacak vasifli elemanlar yetistirilmesini saglar.
Calisanlarin kariyer planlarinin, isletmenin gelistirme sistemine uygun olarak uygulamaya konmasi
ve gelismenin takip edilmesi kariyer yonetiminin kapsamindadir.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi igerir. Kariyer planlamas1 temelde kisisel
bir faaliyet olmasina ragmen, kariyer yonetimi organizasyon tarafindan yapilan faaliyetler {izerinde
yogunlasir. Isletme bireylere kariyer planlarimi yapmalarinda yardimer olur. Onlar igin kariyer
planlar1 yapar ve bu planlart uygulamaya gegirir. Iste bu olusturulan Kariyer planlarinin
uygulanmasi siirecinde meydana gelen faaliyetlere kariyer yonetim faaliyetleri denir. Kariyer
yonetiminde organizasyon yOnetimi; ¢alisan kisinin bireysel kariyer planlari ile organizasyonun
ihtiyaglar1 arasinda bu amaglara ulagsmak i¢in uyum saglamaya c¢alisir. Personel veya insan
kaynaklar1 departmani biitiin bu siire¢ iginde merkezi ve 6nemli bir rol oynamaktadir. Bireysel
kariyer planlari, organizasyonun insan kaynaklari ve gelecekteki ihtiyaglarinin tahmini ile yakindan
ilgilidir. Yonetim, kariyer yogunlugunu tasarlar, organizasyondaki bos pozisyonlar hakkinda bilgi
verir. Calisanlarin performansi ve potansiyellerini takdir eder. Ayrica egitim programlarini
destekler, ¢alisanlarin gelisimini saglar (Calik ve Eres, 2006: 32-33).

2.2. Kariyer Yonetim Siireci ve Amaglari

Kariyer yonetiminin genel amaci, c¢alisanlarin bireysel kariyer amaglar ile isletmenin insan
kaynaklari ihtiyaclarini karsilama konusunda tespit ettigi ve uyguladigi stratejiler arasinda bir uyum
ve denge saglamaya caligmaktir. Kariyer yoOnetimi konusu bireysel ve orgiitsel ihtiyaglarin
degisimini optimum diizeyde olusturabilecek bir karisimdir (Cenzo, 1996:283). Calisan bireyler i¢in
kariyer yonetiminin bireysel amaci, belirledikleri kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesini
saglamaktir. Bu amacla; kisinin yetenek ve becerilerini gelistirerek kariyerinde ilerleme ve orgiit
icinde yiikselmesini ifade eder. Ayrica kisinin c¢alistif1 isletmede veya o sektorde istihdam
Ideastudies.com ideastudiesjournal@gmail.com
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edilebilirlik derecesinin yiikseltilmesi amacini da tasir. Bireyin maddi ve manevi ihtiyaclarini
giderme amacmin yani sira Orgiitten kariyerine ve ¢alisma iligkilerine iliskin beklentilerinin
giderilmesi amacini da tagimaktadir (Aytag, 2005: 13).

Bu beklentilerin gergeklestirilmesi kariyer yonetiminin bireysel amacini olusturan ana konulardir.
Kisinin yaraticilik ve yeteneklerinin gelistirilmesin ve mesleki ilerlemesine katkida bulunmak ve
terfi, atama ve transfer gibi Orgiit i¢i personel hareketlerinde adalet saglanmasi gibi beklentiler de
kariyer yonetiminin amacini olusturur (Findikci, 2003: 343).

Orgiitiin kariyer yonetimi uygulamadaki amaci; insan kaynaklar1 ihtiyaclarmin giderilmesi ve
vasifli, yetenek ve becerileri yiliksek kaliteli isgliciinii elinde tutmak ve onlardan yiiksek diizeyde
performans ve basar1 elde ederek yani insan kaynaklarini en etkin bi¢imde kullanarak isletmenin
verimini artirmaktir. Kariyer yonetimi faaliyetleri ile isletmede calisan her seviyedeki personel i¢in
basarili ve tatmin edici bir is yasami saglamak, beceri ve yeteneklerinin artirtlarak kendilerini
gelistirmelerinin saglanmasi1 ve bu dogrultuda uygun is ve pozisyonlara yerlestirilmelerinin
saglanmasi, yaraticilik yeteneklerinin ortaya cikarilmasi saglanarak, basarili, etkin ve verimli
olmalar1 saglanmaya calisilacaktir.

Ayrica, terfi, atanma ve is degerleme, ticret gibi konularda orgiit i¢inde ortaya ¢ikabilecek
adaletsizlik ve yanlis degerlendirme ve algilamalar gibi problemleri ortadan kaldirmak ve ortaya
cikan veya cikabilecek ¢atismalar1 6nlemek veya azaltmak, orgiitsel yedekleme faaliyetleri ile orgiit
icinden terfilere daha ¢cok dnem verilerek kisilerin orgiite kazandirilmasi, baglilik ve sadakatlarinin
artirtlmasi, boylece calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatminlerinin artirilarak is yasamindan ve
orgiitten beklentilerinin yerine getirilerek hem c¢alisanlarin hem de Orgiitiin amaglarinin
gerceklestirilmesinin saglanmasi kariyer yonetiminin amaglarindandir (Korkmaz, 2003: 60).

Kariyer yonetimi bireyin ise bagvurdugu andan itibaren ise giris, ise uyum ve oryantasyon egitimi,
meslek i¢i egitimler, terfiler, transfer, yeni ve farkli isler edinme, is rotasyonlari, iicretlendirme, is
basarimi, performans degerlendirme, motivasyon, is tatmini, emeklilik gibi bir¢cok faaliyeti igeren
bir slire¢ olarak gerceklesir. Kariyer yonetimi, farkli disiplinler tarafindan farkh
yorumlanabilmektedir. Isletmeciler, davranis bilimciler, psikologlar, sosyologlar kariyeri ve kariyer
yonetimini fakli dilimlerde ve inceliklerde gostermektedirler. Biitiin bakis agilarini i¢ine katarak bir
degerlendirmeye gidildiginde son derece ayrintili ve genis bir sema karsimiza ¢ikmaktadir. Sekil
1’de ortaya konan bu sema; bireysel ve orglitsel diizeydeki girdileri birbirinden ayr olarak ifade
ederek gerekli biitiinlesmeyi olusturmaktadir (Aytag, 2005: 111).

Bu model ti¢ periyodik diizeyden meydana gelmektedir (Balci, 1999: 109):

v' Girdiler,
v" Gelisim safhalari,
v Ciktilar.

Bu model ii¢ diizeyin ayr1 ayri énemini de vurgulamaktadir. Bunlar; bireysel, orgiitsel ve ikisi
arasindaki etkilesimi ortaya koydugu i¢in son derece 6nemlidir.

Bireysel Diizey, kisilerin ihtiyaglarinin, yeteneklerinin, hem sabit hem de dinamik yapisini goz
oniinde tutmaktadir.

Orgiitsel Diizey ise is cevresindeki insan kaynaklarmin ihtiyaglarmin hem sabit, hem dinamik
kosullarinm1 g6z 6niine almaktadir.

Kariyer yonetimi bireysel diizeyle acilarak, kendini degerleme ve kariyer kesfi ile devam eder.
Orgiitsel katkilar bireyin kariyerinin gelisiminde 6énemli etkiye sahiptir. Sonugta bireyin ve drgiitiin
karsilikli etkilesimi ile kisini orgiit icinde ylikselecegi kariyer safhalari olusacaktir. Kariyer
yOnetimi sayesinde birey baslangicta herhangi bir firmanin siradan bir ¢alisani iken, bir siire sonra
yOneticisi konumuna gelebilecektir (Aytag: 2005: 111).
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Kariyer yonetimi “Kariyer planlama” ve “Kariyer gelistirme” olarak iki sathali bir siirectir. Bu iki
asama basariyla gerceklestirildigi slirece etkin bir kariyer yonetiminden séz edilebilecektir. Bu iki
asamada yerine getirilmesi gereken temel faaliyetleri s0yle siralayabiliriz:

v' Kendini degerlendirme: Bireyin yeteneklerinin, becerilerinin, ilgilerinin ve potansiyel
kabiliyetlerinin bir dokiimiiniin ¢ikarilmas: gerekir.

v Kariyerle ilgili Kisisel ve orgiitsel amaclarin ve hedeflerin saptanmasi: Bu amaglarin
gerceklestirilebilecek diizeyde ve esnek nitelikte olmasi gerekir.

v Kariyer yollarimin belirlenmesi: Saptanan amaclara ulasmada bireyin izledigi basamaksal isler
dizisinin belirlenmesi gerekir.

v/ Saptanan amaclara ulasmak i¢in gerekli egitimin saglanmasi: Bu egitim kurum tarafindan
orgiit i¢i seminerler, gelistirme programlari ve kurslar seklinde gergeklestirilir.

v' Kariyer yonetimi kapsaminda gerceklestirilen biitiin faaliyetlerin ve etkinliklerin
biitiinlestirilmesi: Biitiin bu faaliyetlerin uyum i¢inde yiiriitiilmesi gerekir.

2.2.1.Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi bireyin simdiki ve gelecekte olmak istedigi durumunu belirleyen faaliyetler

siirecidir. Kariyer planlamast; ¢alisan birinin kariyer yolunun tespitindeki kisisel kararidir (Dessler,
1988:527).

Randal S. Schular (1993:124) ise kariyer planlamasini kariyer amagclarina ulasma siireci ve bu
amaglar1 elde etmede uygulanan aktiviteler olarak tanimlar.

Bir diger tanima ise, ¢alisanlara kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in yardimei olmak ve onlara
kendilerini gergeklestirme firsat1 yaratmaktir (Dessler, 1988:527).

Bir bagka tanima gore kariyer planlamasi, “bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisini ya da ylikseltilmesini
planlamasidir” (Sabuncuoglu, 1994:70).

Tanimlardan da anlasilacagi gibi kariyer planlamasi hem orgiitii hem de calisani etkilemektedir.
Kariyer planlamasinda hem birey hem 06rgiit olmak tizere her biri farkli alanlarda sorumludurlar.
Burada 6nemli olan husus; orgiitiin insan kaynagi ihtiyaglar ile kisilerin beklentileri arasinda bir
denge olusturmak ve her ikisini de karsilamaktir.

2.2.2.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelisimi, kariyer planinin basariya ulasabilmesi i¢in uygulanmasi gerekli olan program ve
faaliyetler biitlintiidiir. Kariyer gelisimi, bireyin kariyer hedeflerine dogru siirekli gelisme ve
biiylime siireci olarak tanimlanabilir. Birey, kariyerinde ise basladigi andaki gibi kalip, isinde
boylece devam ederek emekli olmak istemez. Kariyerinde ilerlemek, isinde daha {ist basamaklara
yiikselmek ister. Iste bireyin duydugu bu giidiisel istegi tatmin etmek igin bilingli olarak girisecegi,
tim i3 yasami siirecini kapsayan ve is yasamiyla ilgili biitiin kendini gelistirme faaliyetlerine
“kariyer gelistirme” ad1 verilir (Walker ve Gutterdidge, 1990: 244).

Orgiit agisindan konuya bakildiginda; ¢alisanlarin yatay ve dikey olarak ilerletilmesi, yiikseltilmesi,
islerinin degistirilmesi, planlanmig egitim programlar: ile bireyin ilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi etkinlikleridir (Aydemir, 1995: 7)

Aytac’a (2005) gore calisanlarin niteliklerini artirmak amacinda olan kariyer gelistirme sisteminin
orgiit diizeyinde gerceklestirilmesi icin ¢alisan bireyin, yoneticilerin ve kurumun iizerlerine diisen
bazi sorumluluklar bulunmaktadir. Kariyer gelistirme i¢in baslama noktasi bireyin ¢abalaridir. Her
calisan kendi kariyerinin gelisiminden oncelikle sorumludur. Daha sonra oOrgiitiin desteginin
saglanmasi istenir. Bu destek oOrgiitlere gore farkliliklar gosterebilmektedir. Tablo 1 kariyer
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gelistirme sorumluluklarinin neler oldugunu ve kimlere ait oldugunu gostermektedir. Bu
sorumluluklar herkes tarafindan yerine getirildigi takdirde kariyer gelistirme sisteminin etkinligi
saglanmis olacaktir.

Tablo 1. Kariyer Gelistirme Sorumluluklar

CALISAN YONETICI KURUM
- Kariyer gelistirme igin - Calisanlar1 kendi kariyer gelistirme | - Gergekgei kariyer gelistirmenin
sorumluluk almak sorumluluklar1 konusunda olusabilmesi i¢in igletmenin misyonunu,
desteklemek hedeflerini ve stratejilerini belirlemek ve

- Mevcut isteki performans calisanlara anlatmak

gereksinimleri ve hedeflerin - Kariyer gereksinim ve
olusturulmasinda ve yerine sorumluluklarini belirlemek ve - Kariyer gereksinimleri, kurumsal
getirilmesinde yardimci olmak anlatmak secenek, firsatlar ve gelisme sistemleri

- Gergekei 6z degerlendirmelerde | - Siirekli agik ve diiriist performans hakkinda bilgi saglamak

bulunmak degerlendirmeleri ile ilgili geri - Caliganlarin kariyer gelistirme
besleme saglamak calismalarini degerlendirme ve uygulama

- Geri besleme olusturmak konusunda yoneticileri egitmek

- Calisanlar ile kariyer gelistirme
tartigmalar1 yapmak - Calisanlara gelisme igin gerekli
kaynaklar1 saglamak (is deneyimi,
seminer, egitim, danigsmanlik vb)

- Kariyer firsatlar1 ve ger¢ekei
potansiyel elde etmeye ¢aligmak
- Calisanlarin gelisme planlarini
yerine getirmelerinde yardimci
olmak - Kariyer gelistirme faaliyetlerinin
kapsaml: bir sisteme baglanmasini
saglamak

- Belirledigi kariyer planlarint ve
gelisme gereksinimlerini yonetici
ile tartismak

- Calisanlarin kariyer diisiinceleri
icin kurumsal kariyer bilgisi
saglamak ve danigmanlik yapmak - Yoneticilerin kariyer gelistirmedeki rol
ve basarilarini degerlendirmek

- Geligme planlarin siirekli aktif
olarak izlemek

Kaynak: Aytag, S. (2005:112)

Isletmeler, calisanlarinin  kariyer planlarini  yaparken ve Kkariyerlerini  gelistirirken
yaralanabilecekleri bazi kariyer yonetim programlart olusturmaktadirlar. Literatiir de bunlara
kariyer gelistirme kaynaklar1 da denilmektedir.

Uyargil’e (1998) gore; kariyer gelistirme kaynaklarini su sekilde siralamak miimkiindiir:
. Kariyer Merkezleri

. Kariyer Planlama Yazilimlar1

. Kariyer Planlama Workshoplar1 (Kariyer Atolyeleri)

. Yoneticilere Yonelik Kariyer Gelistirme Workshoplari

. Is Kaynak Kitaplar1

. Kariyer Rehberleri

~N O L A~ W DN

. Kariyer Danigmanlig1
7.1. Profesyonel Danisman kullanma
7.2. Yonetici Danisman Kullanma
7.3. Akil Hocalarindan Yararlanma

8. Is Zenginlestirme

9. Kogluk

10. Is Rotasyonu

11. Ozel Gruplar I¢in Programlar

12. Psiko-Teknik Uygulamalari
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13. Orgiitsel Yedekleme

14. Egitim Calismalar1

14.1. Seminerler Diizenleme

14.2. Oryantasyon Egitimi

2.3. KARIYER YONETIMINiN YARARLARI

Kariyer yonetimi faaliyetlerinin isletmeler tarafindan uygulanmasi gerekliliginin biiylik 6nem
tagimasinin nedeni; kariyer yonetiminin gerek birey agisindan gerekse orgiit agisindan bir¢ok yarar
saglamasindandir.

2.3.1.Birey A¢isindan Kariyer Yonetiminin Yararlar

Insan kaynaklar1 alaninda yazilmis olan kitaplar incelendiginde bu yararlar asagidaki gibi
stiralanabilir (Uyargil vd., 2015; Sabuncuoglu, 2016; Bingol, 2016):

v
v

AN N N N N

<\

AN

Bireyin dogru kariyer tercihleri yapmasini saglar,

Bireyin bastirilmig ve catisan kariyer hedeflerini aydinlatir ve tutarlilik getirerek bireyin
gercekei olmayan kariyer hedeflerinden kurtulmasini saglar,

Bireyin sectigi kariyerde ve belirledigi hedefler dogrultusunda bilingli ve saglam adimlarla
ilerlemesini saglar,

Bireyin is hayatindaki diis kiriklig1 yasama riskini ve beklenmedik ani degisikliklerden olumsuz
olarak etkilenme olasiliklarini azaltir.

Bireyin is hayatini ve buna bagli olarak gelecegini planlamasini saglar.

Bireyin farkli kariyer hedeflerine ulasma i¢in ihtiyaci olan giiven saglanmais olur.

Bireyin gelecege gilivenle bakmasini saglar.

Bireyin i yasamini, sosyal ve aile hayatini diizenle yiirlitmesini saglar.

Bireyin toplumsal statiisiiniin belirlenmesine yardimer olur. Bireyin kendine olan giiveni artar.

Yiiksek ticret, daha iyi ¢alisma kosullar1 ve statiisiiniin artmasi bireyin yasam ve refah diizeyinin
artmasina yardimei olur.

Bireyin kendini gergeklestirme ve basar1 giidiilerinin daha kolay ve planli olarak yerine
getirilmesini saglar.

Bireye motivasyon saglar. Bireyi basarili olmaya iter. Bireyin moralini yiikseltir.
Bireyin is tatmini, performans ve verimliliginin artmasinda olumlu etkiler saglar.

Birey is yerindeki kariyer yollariin farkina varir. Bireyin izleyecegi kariyer yolu agik¢a ortaya
konulur ve birey buna uygun bireysel gelisme planlarini hazirlar. Bireysel kariyer hedeflerine ve
amaglarina ulasmak icin girigilecek faaliyetlerin planl bir sekilde ve basariyla yerine getirilmesi
saglanir.

Bireyin yetenek ve becerilerini gelistirme ¢abalarini artirir. Birey kendini gelistirmeye ve
egitime daha ¢ok 6nem verir.

Bireysel diizeydeki degisim hizlanir.

Bireyin kendi kendini degerlendirerek, gii¢lii yonleri ile eksik ve zayif yonlerini daha iyi tespit
ederek bunlari gelistirme ¢abalarinin artmasina neden olur.

Bireyin kendini gelistirmesi ve bu sayede is piyasasinda ve g¢alistig1 sektorde tercih edilen ve
aranan biri olmasini saglar. Birey sektordeki gelismeleri daha iyi takip eder.
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Bireyin isine ve hayata daha ¢ok sarilmasini ve baglanmasini saglar.

2.3.2.0rgiit Acisindan Kariyer Yonetiminin Yararlar

Insan kaynaklari alaninda yazilmis olan kitaplar incelendiginde bu yararlar asagidaki gibi
siralanabilir (Uyargil vd., 2015; Sabuncuoglu, 2016; Bingol, 2016):

v
v

Isletmenin gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit etmesini saglar.

Orgiitsel yedekleme imkani ile gelecekte ve her an gerekebilecek yetismis kalifiye eleman
ithtiyact orgiit i¢cinden saglanmis olur Boylece emek, zaman kaybi ve maliyet asgari seviyeye
indirilmis olur.

Calisanlarin onceden bilgilendirilmesi yoluyla isletmedeki kariyer yollarinin, yiikselme ve
kendilerini gelistirme firsatlarindan haberdar edilmelerini, calisanlarin bireysel kariyer
planlarin1 yapmalarini ve kariyer hedeflerini belirlemelerini saglar.

Calisanlarin gelistirilmesi i¢in egitim ihtiyaclar tespit edilerek gerekli egitimin saglanmasi ile
eksiklikler giderilir ve ¢alisanlarin gelistirilmesi saglanmis olur.

Calisanlarin yetenek ve becerileri artirilir. Yaraticilik, sorumluluk alma ve yonetimsel beceri
gibi farkli yetenekleri ortaya c¢ikarilir. Boylece bu tip ozelliklere sahip bireyler belirlenerek,
ileride bosalacak yonetim kademeleri igin uygun elemanlar belirlenmis olur.

Isletme orgiitii i¢indeki uzmanliklar ve farkli meslekler icin daha iyi farkli gelisim safhalari
onceden planlanarak, gerekli programlar olusturulur.

Calisan personelin uzmanlasmasi saglanir. Bu da verimin artmasini saglar.

Isletme kariyer ydnetimi sayesinde elemanlarini daha iyi degerlendirir. Herkesin yetenek ve
becerilerinden daha iyi yararlanilir. Calisanlar cok daha uygun islerle eslestirilmis olur. Boylece
is basarimui artar.

Bosalan kadrolar i¢in isletme i¢inden terfi etme imkam yarattigindan calisanlara yiikselme
firsat1 saglar. Yiikselme imkanmin varligi caliganlari basari ve gayretlerinde olumlu bir
gelismeye yol acgar.

Calisanlar, kariyer yollarmi ve yiikselme firsatlarin1 degerlendirmek, yiiksek ticret ve yiiksek
statii elde etmek i¢in performanslarini ve ¢abalarini artirirlar.

[sletmede kariyer yonetiminin uygulanmasi ¢aliganlari motive eder, morallerini yiikseltir.

Orgiit iklimini olumlu yé6nde etkiler. Calisanlar arasindaki uyum artar, ¢alisma ortaminda huzur
saglanmis olur. Orgiit i¢indeki ¢atismalarin azalmasi saglanir.

Kariyer yonetimi sayesinde iceriden terfi sisteminin gelismesi ile birlikte calisanlarin, isletme
tarafindan kendilerine deger verildigi ve 6nemsendiklerini hissetmelerine neden olur. Giiven
duygular1 pekisir. Bundan dolay1 ¢alistiklar isletmeye karsi baglilik ve sadakatlerinin artmasina
sebep olur. Karsilikli gliven saglanmis olur.

Personel devri ve bununla ilgili maliyetler azalir.

Isletme yonetiminin ve insan kaynaklari departmanmin eleman secimi, terfi, transfer ve
emeklilik gibi personel hareketlerini izlemesi, bosalacak kadrolar takip edip, gerekli atamalari
gerceklestirmesi kolaylasir. Kadrolasma saglanir. Istihdam iliskileri diizene girer.

Isletmede kariyer ydnetimi uygulanmasi sayesinde ydnetim ¢alisanlarmin performans, basari ve
is degerlendirmelerini daha iyi bir sekilde yapar. Esit ise esit licret, aciklik, liyakat vb. ilkeleri
tam olarak yerine getirerek isletme orgiitiinde de uygulanmasini saglayabilir. Ortaya ¢ikabilecek
adaletsizlik vb. yanlig algilamalari1 ortadan kaldirarak herkesin hak ettigi licreti almasi ve hak
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ettigi yere gelmesi saglanir. Orgiit iginde c¢ikabilecek catismalardan miimkiin oldugunca
kag¢inilmis olur.

v Isletme kariyer yonetimi sayesinde ¢alisanlarinin maddi ve manevi, sosyal ihtiyaclarina cevap
vermeye ve mimkiin oldugunca bu ihtiyaclar1 gidermeye calisir. Bdylece ¢alisanlarindan
yiiksek verim elde etmeye calisir.

v’ Isletme insan kaynaklarmi etkin kullanma amacma ulasmis olur. Isletmenin kaynak israfi
asgariye indirilmis olur.

v' Isletmenin kendi 6rgiitsel amaglar ile calisanlarin bireysel amagclar1 arasinda optimum denge
saglanmig olur. Ayrica isletmenin diger amag ve hedeflerine ulagmasi kolaylasir.

v’ Isletme kendi sektdriindeki istihdama katkida bulunmus olur. Ayrica calisanlarmi yetistiren,
onlar1 yiikselten, onlara deger veren bir isletmenin sektordeki kalitesi, imaj1 ve prestiji artar.

v’ Isletmelerde kariyer yonetiminin uygulanmasi ile birlikte calisanlarin kalitesinin artmasi
sayesinde; isletmenin sektorde arzuladigi yere ulagmasi, gelismeleri takip etmesi, degisimi
yakalamasi ve orgiitsel degisimi hizli bir sekilde gerceklestirmesi kolaylasir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci; son yillarda hiz kazanan yeni yonetim teknikleri igerisinde yer alan kariyer
yonetimine isletmelerin verdigi 6nem cercevesinde kariyer ydnetiminin isletmelerde uygulanip-
uygulanmadiginin, uygulaniyorsa hangi oranda uygulandigi; uygulanmiyorsa uygulanmama
nedenlerini tespit etmektir.

3.2. Orneklem Cercevesi ve Ornek Hacminin Secimi

Ana kiitlemiz, Konya Ticaret Odasi’na kayitli bulunan A.S.’lerdir. 3 Haziran 2002 tarihi itibariyle
Konya Ticaret Odasina kayitli olan ve Konya ilinde faaliyet gosteren 1795 A.S.’nin tam siralt listesi
alinmistir. Hedef kiitlemiz K.T.O’ya kayitli bulunan 1795 A.S. den 100 tanesidir. K.T.O.’dan alinan
alfabetik listeden Sistematik Ornekleme metoduna gére 100 firma belirlenmistir. Bu firmalarla
goriisiilerek anket formlar1 yoneticilere teslim edilmistir. Geri donen anket sayisi 83’tiir.
Arastirmada zaman kisithhig1 ve biitce yetersizligi sebebiyle Sistematik Ornekleme metodundan
yararlanilmigtir.

3.3. Veri Toplama ve Analiz Teknikleri

Arastirmada veri toplama yontemi olarak “Anket Metodu” kullanilmistir. Veriler normal dagilim
sergilemedigi i¢in non-parametrik testler uygulanmistir. Anket formu iki kisimdan olusmaktadir.
Birinci kisimda anketi cevaplayan kisiye yonelik 8, isletmeye yonelik 2 kapali uclu soru vardir. Bu
sorular katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve isletme ile ilgili bilgileri tespit etmeye yoneliktir.
Anketin ikinci kisminda ise 4 kapali uclu soru vardir. Bunlar, isletmede uygulanan bir kariyer
yonetim sisteminin var olup-olmadiginin, var ise isletmenin hangi boliimlerinde ¢alisan personele
yonelik olarak uygulandigi ve kariyer yonetim sistemi igerisinde yer alan kariyer ydnetim
faaliyetlerinden hangilerinin ne diizeyde uygulandiginin, eger isletmede kariyer yonetim sistemi
uygulanmiyorsa bunun nedenlerini tespit etmeye yoneliktir.

Veriler “SPSS 9.05 for Windows” bilgisayar programi kullanilarak tasnif ve analiz edilmistir.
Analizlerde, istatistiksel yontemlerden Kruskal Wallis (K-W) testi kullanilmistir.

Anketi cevaplayan yoneticilerin demografik bilgileri ve isletmelere iligkin bilgiler frekans ve ytizde
bazinda tablolar halinde sunulmustur. Ayrica mod, medyan, aritmetik ortalama, standart sapma
degerleri de tablolar halinde sunulmustur.
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4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu baglik altinda anket yontemiyle alandan elde edilen birincil verilere ait bulgular; katilimcilarin
demografik oOzellikleri, anketin gergeklestirildigi isletmelere ait bilgiler, kariyer yoOnetim
faaliyetlerinin ilgili isletmelerde uygulanma ve uygulanmama diizeyleri ve bununla ilgili bir takim

basliklar altinda sunulacaktir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

A. CINSIYET Frekans (n) Yiizdesel Dagihm (%)
Bay 76 916
Bayan 7 8.4
TOPLAM 83 100.0
B. YAS GRUBU (n) (%)
21-30 yas 28 33.7
31-40 yas 35 42.2
41-50 yas 18 21.7
Slyas ve iizeri 2 2.4
TOPLAM 83 100.0
C.MEDENIi DURUM (n) (%)
Bekéar 17 20.5
Evli 65 79.3
TOPLAM 82 100.0
D. EGITIM DUZEYI (n) (%)
ilkogretim-Lise 7 8.4
On lisans 12 145
Lisans 57 68.7
Lisansiistii 7 8.4
TOPLAM 83 100.0
E. BILDIGINiZ YABANCI DIiL (n) (%)
Ingilizce 43 51.9
Almanca 5 6.0
Fransizca 1 1.2
Hicbir yabanci dil bilmeyen 34 40.9
TOPLAM 83 100.0
F.OGRENIM GORULEN ALAN (n) (%)
Isletme 30 38.5
iktisat 3 3.8
Ekonomi 2 2.6
Kamu Yonetimi 1 1.3
Halkla iligkiler 2 2.6
Miihendislik 29 37.2
Diger 11 14.1
TOPLAM 78 100.0
G.ISLETMEDE KAC YILDIR CALISTIGI (n) (%)
0-2 yil 18 21.7
3-5vil 17 20.5
6-8 yil 16 19.3
9-11y1l 16 19.3
12-14 y1il 12 145
15 yil ve iizeri 4 4.8
TOPLAM 83 100.0
H.ISLETMEDEKI POZiSYON (n) (%)
Genel Mudiir 2 2.4
Genel Miidiir Yardimcisi 28 33.7
Departman Miidiirii 53 63.9
Insan kaynaklari 12 145
Pazarlama-Satis 6 7.3
Halkla {liskiler 8 7.3
Muhasebe-Finansman 13 9.6
Uretim-Teknik Md. 14 15.6
TOPLAM 82 100.0
I. ISLETMENIN FAALIYETTE BULUNDUGU SEKTOR (n) (%)
Sanayi 42 51.2
Hizmetler 31 37.8
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Tarim 6 7.3
Diger 3 3.7
TOPLAM 82 100.0
JISLETMEDE CALISAN iSGOREN SAYISI (n) (%)
1-50 Kisi 59 71.1
51-100 Kisi 13 15.7
101-150 Kisi 7 84
151-200 Kisi 2 24
201-250 Kisi 0 0
251 Kisi ve tizeri 2 24
TOPLAM 83 100.0

Tablo 2’de katilimcilarin demografik 6zellikleri ile anketin gerceklestirildigi isletmelere ait bir
takim bilgiler yer almaktadir. Anketimize cevap veren katilimcilarin biiytik bir kismi (%921.6’s1)
bay, yariya yakini (%42.2°si) 31-40 yas arasi1 ve biiyiik bir ¢ogunlugu (%79.3°1i) evlidir. Yine
katilmcilarin %77.1 gibi biiyiik bir oraminin lisans ve lisans istii egitime sahip olduklari,
%359.1’inin yabanci dil bildigi ve %48.7’sinin sosyal alanlarda, %37.2’sinin miihendislik alaninda,
%14.1’1nin ise diger alanlarda egitim gordiikleri tablo 2’den anlagilmaktadir. Katilimcilarin %61.5°1
8 yil ve daha az siiredir, %38.5’1 9 yil ve daha fazla siiredir isletmede ¢alismaktadirlar. Anketimize
cevap veren katilimcilarin %2.4’1 genel midir, %33.7’si genel miidiir yardimcisi, %63.9’u
departman miidiirii pozisyonunda gdrev yapan kisilerdir. Anketin gergeklestirildigi isletmelerden
%351.2°s1 sanayi, %37.8’si hizmetler, %7.3’1 tarim sektdriinde faaliyette bulunurken, %3.7’si ise
diger sektorlerde faaliyette bulunduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 3.0grenim Goriilen Alan ile Isletmedeki Pozisyon Arasindaki iliski

Pozlovon Genel Miidiir | Genel Md.yrd, | Dpbartman Diger Toplam
isletme - 7 17 6 30
iktisat 1 1 1 - 3
Ekonomi - 2 - - 2
Kamu Yonetimi - 1 - 1
Halkla iliskiler - 1 1 - 2
Miihendislik - 12 11 6 29
Diger - 1 7 3 11
Toplam 1 25 37 15 78

Tablo 3’de katilimcilarin 6grenim gordiikleri alanla isletmedeki pozisyonlar: arasindaki iliski
goriilmektedir. Ilgili tablodan yonetim kademelerinde ilk sirada isletme alaninda 6grenim gérmiis
kisilerin, ikinci sirada ise mithendislik alaninda 6grenim gormiis kisilerin bulundugu goriilmektedir.

Tablo 4.0grenim Géoriilen Alan ile Calisilan Sektdr Arasindaki Iliski

Sﬁlljgr Isletme iktisat | Ekonomi Y§:$$ni i|l_i|?ll(li(llear Miihendis | Diger Toplam
Sanayi 13 1 2 1 1 17 6 41
Hizmet 15 2 - - 1 4 5 27
Tarim - - - - - 6 - 6
Diger 1 - - - - 2 - 3
Toplam 29 3 2 1 2 29 11 77

Tablo 4’de katilimcilarin  6grenim gordiikleri alanla calistiklar1  sektor arasindaki iligki
goriilmektedir. Ilgili tablodan miihendislik alanlarinda &grenim goren kisilerin daha ¢ok sanayi
sektoriinde, sosyal alanlarda 6grenim goren kisilerinse hizmet ve sanayi sektoriinde esit oranlarda
calistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 5. Isletmelerde Kariyer Yonetim Sistemi Uygulanma Durumu ve Asamast

Cevaplar Frekans (n) Yiizde (%)
Evet 25 30.1
-Baglangic Asamasinda 13 52.0
-Uzun Siiredir Uygulanmakta 7 28.0
-Cevap Vermeyenler 5 20.0
Hayir 58 69.9
TOPLAM 83 100.0
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Tablo 5’den anketimize cevap veren isletmelerin % 69,9’unun kariyer ydnetim sistemi
uygulamadig1 goriilmektedir. Kariyer yonetim sistemi uygulayan isletmelerin %52,0’1 baslangic
asamasinda olduklarini, %28,0’1 uzun siiredir uygulamakta olduklarini ifade etmisler, geriye kalan
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kismi ise bu soruyu cevapsiz birakmislardir.

Tablo 6. isletmelerde Kariyer Y&netim sistemi Uygulanmama Nedenleri

Nedenler Frekans (n) Yiizde (%) Yiizde (%)
Biitge Yetersizligi 36 33.9 43.4
Bu Konudaki Uzmanlarin Yoklugu 17 16.1 20.5
Bu Konudaki Uzmanlara Ulagamama 11 10.3 13.3
Yonetimin Bu Konudaki Bilgi Eksikligi 25 23.6 30.1
Isletmeye fayda Getirecegine iInanmama 17 16.1 20.5
TOPLAM 106 100.0 127.8

Tablo 6°da igletmelerin kariyer yonetim sistemini uygulamama nedenleri yer almaktadir. Bu
nedenler arasinda biitge yetersizligi %43,4’le birinci sirada yer alirken, yonetimin bu konudaki bilgi
eksikligi %30,1’le ikinci sirada yer almaktadir. Bunun temel nedenleri arasinda iilkemizde yasanan
sik ekonomik krizler sebebiyle isletmelerin maddi imkanlarin1 daha acil noktalara aktarmalar1 ve
iilkemizde profesyonel yonetim anlayisinin yerlesmemesi gosterilebilir.

Tablo 7. Kariyer Yonetim Faaliyetlerini Uygulayan Isletmelerin Sektdrlere Gore Dagilimi

Frekans ve Sektorler
Yiizde Deger Sanayi Hizmet Tarim Diger Toplam
n 9 12 1 3 25
% 36.0 48.0 4.0 12.0 100.0

Tablo 7°den kariyer yonetim faaliyetlerini uygulayan isletmelerin %48,0’1nin hizmetler sektdriinde,
%36,0’1n1n sanayi sektoriinde, %4,0’1n1in ise tarim sektoriinde yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 8. Kariyer Yonetimi Uygulayan Isletmelerin Calisan Sayisina Gére Dagilimi

Frekans ve Yiizde

Calisan Sayisi

Deger 1-50 51-100 101-150 151-200 251 ve iizeri Toplam
n 18 3 1 1 2 25
% 72.0 12.0 4.0 4.0 8.0 100.0

Tablo 8’den kariyer yoOnetim faaliyetlerini uygulayan isletmelerin biiyiikk bir g¢ogunlugunda
(%72,0’inda) 1-50 arasinda is goren calismaktayken, ¢alisan is goren sayisi arttikga bu oranin

diistiigii gdzlenmektedir.

Tablo 9. isletmenin Hangi Boliimlerinde Calisan Personele Kariyer Yénetimi Uygulandig

Boliimler Frekans (n) Yiizde (%) Yiizde (%)
Tiim Calisanlara 9 21.4 10.8
Sadece Yonetim Kademesindekilere 10 23.9 12.0
Pazarlama-Satis 11 26.1 13.3
Muhasebe-Finansman 6 14.2 7.2
Uretim 2 48 2.4
Satin alma 4 9.6 4.8
TOPLAM 42 100.0 50.5

Tablo 9’da kariyer yonetim faaliyetlerinin isletmelerin hangi bdliimlerinde ne oranda uygulandigi
gosterilmektedir. lgili tablodan kariyer yonetiminin en ¢ok pazarlama-satis bdliimiindeki
calisanlara, ikinci sirada ise yonetim kademesindeki calisanlara uygulandigr goriilmektedir. Bu
durum; pazarlama-satis boliimiiniin isletmeye nakit akimi saglamasindan, isletmenin karlilig
iizerinde oynadig1 rolden ve yonetim kademesindeki kisilerin motivasyonunun saglanmasinin
isletmenin verimliligi lizerinde etkin rol oynayacagi diisiincesinden kaynaklanabilir.
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Tablo 10. Kariyer Yonetim Faaliyetlerinin Uygulanma Diizeyleri (Kariyer Yonetimi Uygulayan Isletmelere Gore)

Uygulanma Diizeyi
; s . . . Uygulanma Kismen Uygulan-
KARIYER YONETIM FAALIYETLERI Uygulan-
maktadir maktadir
maktadir N
% n % | n| %
Kariyer yonetimi konusunda seminerler diizenleyerek 7 | 280 14 |56.0| 4 |16.0|25
Personeli kariyer yoPetlml konusunda aydinlatacak ve kendi baslarina 10 200! 8 3201 71280125
arastirma yapmaya yoneltecek yazili kaynaklar haz.
Personele kariyer planlarini yakalayabilmeleri konusunda her tiirlii
bilgiyi ve gerekli yardimi saglayacak kariyer merkezlerinin orgiit| 5 | 20.8| 16 |66.7| 3 | 125 |24
icerisinde olusturulmasi ve faaliyete gegirilmesini saglayarak
Per_sonele kariyerleri kopusunda danlsabllec%klerl, kendilerine amag 3 |125| 15 | 6251 6 | 250 | 24
belirlemede yardimci olabilecek danigmanlar saglayarak
Personelin kendilerini daha iyi tanimalari, becerilerinin ve eksik
yonlerinin neler oldugunu daha iyi anlamalari ve potansiyel
yeteneklerinin ortaya ¢ikarilabilmesi amaciyla psikolojik testlere 8 320 14 156031120125
katilmalarini saglayarak
Personelin kariyer planlarin1 etkileyecek degisme ve teknolojik
gelismelerden isletme i¢i iletisim kanallar1 araciligi ile haberdar| 5 |[200| 14 |56.0| 6 | 24.0 |25
edilmesini saglayarak
Personphn ker.1d1.n1. test edip kariyerleri hakkinda gevrekll bilgilere 6 | 250! 14 | 583 4 |16.7 |24
ulasabilecekleri bilgisayar programlarini kullanilmasini saglayarak
Isletme disinda seminer ve egitim programlar diizenleyerek 9 360 | 12 [48.0| 4 |16.0 |25
Ise uyum ve oryantasyon programlari diizenleyerek 4 160 15 | 60.0| 6 | 24.0]25
Is zenginlestirme ve isin yeniden dizaynini saglayarak 2 8.0 | 13 |52.0|10]40.0 |25
Personelg bagka birim ve boliimlerdeki bir projede yer alma sansi ve 8 |333| 8 (3338133324
rotasyon imkanini tanryarak
Isletme icinde is degistirme imkan1 taniyarak 8 320 | 10 [40.0| 7 | 28.0 25
Persopehn ulasmam ge‘re'ken..perfogr}ans dqze.:ylevnm belirleyerek ve bu 8 320! 9 13608 |320!25
hedefi gerceklestirmek i¢in yonlendirilmelerini saglayarak
Perfczrmans @gerlendmne slirecinin, personelnj ne tlir egitime ihtiyaci 7 1280 11 | 440 7 | 280025
oldugunu belirlemek amaciyla kullanilmasini saglar.
Per§0nelln karlye_r hedefine ulasabilmesi i¢in takip etmesi gereken 3 | 120! 15 | 600! 7 | 2801 25
kariyer yolunu belirleyerek
Ter.ﬁs1 yapilabilecek personelin  kimler olabilecegini Onceden 3 | 120] 14 | 5601 8 | 320125
belirleyerek
Farkli pozisyon ve gorevlerde bosluk oldugu zaman oncelikle,
per§onelden konuya 11g1. duyan ve 0 yfeten?ge sahip olanlara haber 6 | 240! 11 | 240! 8 | 320125
verilerek onlarinda yeni ve farkli is imkanlarindan yararlanmasini
saglayarak
Personel arasinda ilerde anahtar pozisyonlarda gorev alabilecek yetenek
ve Ozelliklere sahip olanlarin belirlenerek, ileride o pozisyona getirilmek | 6 | 24.0 | 11 |44.0| 8 | 32.0 | 25
iizere yedeklenmesini saglayarak
Yiiksek potanmysle sahip O!dgguvbehrlenen personel icin 6zel gelisme 4 11601 15 | 600! 6 | 240125
programlarinin diizenlenmesini saglayarak
Yoneticilerin ileride kendi pozisyonlarma gelebilecek nitelikteki bir
personeli yanina alarak, bu personelin gelisimi i¢in gerekli faaliyetleri| 4 | 16.0 | 14 | 56.0 | 7 | 28.0 | 25
iistlenmesini saglayarak
Personelin, enlle.kllllvk”oncem yeni blI‘ yasam bi¢imine uyumunu 11 |aa0| 11 440 3 | 12025
kolaylastirmak i¢in egitim programlar1 diizenlemek.

Tablo 10’da kariyer yonetim faaliyetlerinin isletmeler tarafindan uygulanma diizeylerine ait veriler

frekans ve yiizdesel degerler bazinda goriilmektedir.
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Tablo 11. Uygulanan Kariyer Y&netim Faaliyetlerine Iliskin Medyan, Mod, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Ortanca Tepe

Art.
. . . . . Deger Deger SS "
KARIYER YONETIM FAALIYETLERI (n) (Medyan) | (Mod) Ort. | AOS
Kariyer yonetimi konusunda seminerler diizenleyerek 25 2.0000 2.00 [0.6658|1.8800| 11

Personeli kariyer yonetimi konusunda aydimnlatacak ve kendi
baslarina arastirma yapmaya yoneltecek yazili kaynaklar| 25 2.0000 1.00 |0.8327(1.8800| 11
(kitapgik, brosiir vb.) hazirlayarak

Personele kariyer planlarin1 yakalayabilmeleri konusunda her
tiirlii bilgiyi ve gerekli yardimi saglayacak kariyer merkezlerinin
orgiit icerisinde olusturulmasi ve faaliyete gecirilmesini
saglayarak

24 2.0000 2.00 |0.5836|1.9167 | 10

Personele kariyerleri konusunda danigabilecekleri, kendilerine

amag belirlemede yardimei olabilecek danismanlar saglayarak 24 2.0000 2.00 10.61242.1250 4

Personelin kendilerini daha iyi tanimalari, becerilerinin ve eksik
yonlerinin neler oldugunu daha iyi anlamalar1 ve potansiyel
yeteneklerinin ortaya c¢ikarilabilmesi amaciyla psikolojik
testlere katilmalarini saglayarak

25 2.0000 2.00 |0.6455|1.8000| 12

Personelin kariyer planlarini etkileyecek degisme ve teknolojik
gelismelerden isletme igi iletisim kanallar1 araciligt ile haberdar | 25 2.0000 2.00 |0.6758|2.0400 7
edilmesini saglayarak

Personelin kendini test edip kariyerleri hakkinda gerekli
bilgilere ulasabilecekleri bilgisayar programlarini kullanilmasini | 24 2.0000 2.00 |0.6539|1.9167| 10
saglayarak

Isletme disinda seminer ve egitim programlari diizenleyerek 25 2.0000 2.00 |0.7071)1.8000| 12
Ise uyum ve oryantasyon programlari diizenleyerek 25 2.0000 2.00 | 0.6403 | 2.0800 6
Is zenginlestirme ve isin yeniden dizaynimi saglayarak 25 2.0000 2.00 |0.6272 | 2.3200 1
Personele bagka blrn}n ve bolimlerdeki bir projede yer alma o 2 0000 100 | 08341 120000! 8
sans! ve rotasyon imkanini taniyarak

Isletme icinde is degistirme imkam taniyarak 25 2.0000 2.00 | 0.7895 | 1.9600 9

Personelin  ulagmast  gereken  performans  diizeylerini
belirleyerek ve  bu  hedefi  gergeklestirmek  igin| 25 2.0000 2.00 |0.8165|2.0000| 8
yonlendirilmelerini saglayarak

Performans degerlendirme siirecinin, personelin ne tiir egitime
ihtiyact  oldugunu  belirlemek amaciyla  kullanilmasmi| 25 2.0000 2.00 |0.7638 |2.0000| 8
saglayarak

Personelin kariyer hedefine ulasabilmesi i¢in takip etmesi

gereken kariyer yolunu belirleyerek 25 . 2.00 |0.6245 | 2.1600 3

Terfisi yapilabilecek personelin kimler olabilecegini 6nceden

. 25 2.0000 2.00 |0.6455|2.2000| 2
belirleyerek

Farkli pozisyon ve gorevlerde bosluk oldugu zaman o6ncelikle,
personelden konuya ilgi duyan ve o yetenege sahip olanlara
haber verilerek onlarinda yeni ve farkli is imkanlarindan
yararlanmasini saglayarak

25 2.0000 2.00 |0.7594 | 2.0800 6

Personel arasinda ilerde anahtar pozisyonlarda gérev alabilecek
yetenek ve Ozelliklere sahip olanlarin belirlenerek, ileride o| 25 2.0000 2.00 |0.7594 | 2.0800 6
pozisyona getirilmek iizere yedeklenmesini saglayarak

Yiiksek potansiyele sahip oldugu belirlenen personel i¢in 6zel

. . P 25 2.0000 2.00 | 0.6403 | 2.0800 6
gelisme programlarinin diizenlenmesini saglayarak

Yoneticilerin ileride kendi pozisyonlarina gelebilecek nitelikteki
bir personeli yanina alarak, bu personelin gelisimi icin gerekli| 25 2.0000 2.00 |0.6658 |2.1200| 5
faaliyetleri {istlenmesini saglayarak

Personelin, emeklilik dncesi yeni bir yagsam bi¢imine uyumunu

kolaylastirmak i¢in egitim programlari diizenleyerek 25 2.0000 100 10.690411.6800| 13
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Tablo 11°deki verilerden isletmelerin Oncelikle is zenginlestirme ve isin yeniden dizayninin
saglanmasi1 faaliyetini birinci sirada, terfisi yapilabilecek personelin kimler olabileceginin dnceden
belirlenmesi faaliyetini ikinci sirada, personelin kariyer hedefine ulasabilmesi i¢in takip etmesi
gereken kariyer yolunun belirlenmesi faaliyetini {i¢ilincii sirada dnceledikleri goriilmektedir. Bu
durumun sebepleri sirastyla; iilkemizde son yillarda goriilen ekonomik durgunlukla birlikte
isletmelerin ¢ok sik sektor degistirerek devamliligini siirdiirmeye ¢alismasi, siirekli gelisen
teknolojiye ayak uydurabilmek i¢in isletmelerin teknolojik yatirimlara yonelmeleri; isletmelerin
yeni alanlara yatirim yapmalar1 veya isletme i¢inde bosalan pozisyonlar sebebiyle olusan eleman
ihtiyacini disaridan saglama yerine isletme i¢inde basarili olan kisilerin yiikseltilmesi isletmedeki
calisanlar arasinda motivasyonun artmasini saglayacagi diisiincesi; is gorenlerin her birinin kendi
kisiliklerince farkli farkli ortaya koyabilecekleri kariyer yollari yerine isletmeyi ve personeli
hedeflerine ulastirabilecek tek bir kariyer yolunun belirlenmesi diistincesi olabilir.

Tablo 12. isletmede Calisan Is goren Sayisi ile Kariyer Yonetim Faaliyetleri Arasindaki Kruskal-Wallis Testi Analiz
Sonuglari

1-50 51-100 | 101-150 | 151-200 | 251 ve KRUSKAL-WALLIS
KARIYER YONETIM arasi arasi arasl arasl iizeri TESTI
FAALIYETI Swra Numaralar: Ortalamalar X2 s.d P

Kariyer yonetimi konusunda
seminerler diizenleyerek

10.92 14.50 14.50 23.50 23.50 9.648 4 0.047

Tablo 12’den isletmelerde c¢alisan is goren sayisi ile kariyer yoOnetimi konusunda seminerler
diizenlenmesi faaliyeti arasinda anlamli bir farklilik bulundugu gériilmektedir. ilgili tablodan
calisan sayisi arttikca kariyer yonetimi konusunda daha sik seminerler diizenlendigi (sira numaral
ortalamalar1 degerlerinden) anlasilmaktadir. Bunun nedeni, calisan sayisi arttikca yoneticilerin
calisanlarla birebir kariyer yonetimi konusunda iliski kurmakta zorlandiklar1 ve bu zorlugu yenmek
icin ¢alisanlarin toplu halde katilabilecekleri seminerlere yonelmeleri olabilir.

Tablo 13. isletmenin Faaliyet Gosterdigi Sektor ile Kariyer Yonetim Faaliyetleri Arasindaki Kruskal-Wallis Testi
Analiz Sonuglari

Sanayi ‘ Hizmet ‘ Tarim Kruskal-Wallis Testi

Stra Numaralar: Ortalamalari X2 s.d. P

KARIYER YONETIM FAALIYETLERI

Personele  kariyerleri  konusunda danisabilecekleri,
kendilerine amag¢ belirlemede yardimct olabilecek | 13.00 19.00 7.00 8.333 2 0.016
danigmanlar saglayarak

Performans degerlendirme siirecinin, personelin ne tiir
egitime ihtiyact oldugunu belirlemek amaciyla| 14.46 12.00 7.50 6.711 2 0.035
kullanilmasini saglayarak
Personelin karlyer hedeﬁn_e ulasabilmesi i¢in takip etmesi 13.67 20.00 767 8.479 5 0.014
gereken Kkariyer yolunu belirleyerek

Tablo 13°de siralanan kariyer yonetim faaliyetleri ile isletmelerin faaliyette bulunduklar1 sektorler
arasinda anlamli farkliliklar bulundugu goriilmektedir. Personele kariyerleri konusunda
danigabilecekleri, kendilerine amag¢ belirlemede yardimci olabilecek danigsmanlar saglanmasi
faaliyeti daha ¢ok hizmetler sektoriinde uygulanmaktadir. Bu durum, hizmetler sektoriiniin emek
yogun olmasi, liretim ve tiiketimin genellikle es zamanli gergeklesmesi sebebiyle verimlilik, karlilik
ve miisteri memnuniyeti lizerinde insan unsurunun tasidigi 6nemden kaynaklanmis olabilir.
Performans degerlendirme siirecinin, personelin ne tiir egitime ihtiyact oldugunu belirlemek
amaciyla kullanilmasini saglanmasi faaliyeti sanayi sektoriinde daha fazla uygulanmaktadir. Sanayi
sektoriinde calisan kisilerin belli bir konuda uzmanlasmak ve uzmanlastiklari konuda emekli
oluncaya kadar ¢aligsmak durumunda olduklarindan ilk ise basladiklar1 donemde isin teknik boyutu
hakkinda bir egitim siirecinden gegmeleri bu farkliligin temel sebebi olabilir. Personelin kariyer
hedefine ulasabilmesi i¢in takip etmesi gereken kariyer yolunun belirlenmesi faaliyeti hizmetler
sektoriinde daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bu durumun temel nedeni, hizmetler sektoriinde insan
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unsurunun tasidigi 6nem sebebiyle calisanlar1 motive etmek ve boylelikle verimliligi ve karlilig
artirmak amaciyla ¢alisanlara yonelik kariyer yolunun belirlenmis olmasi olabilir.

5. SONUC

Isletmeler, hizla degisim gosteren bir cevrede faaliyetlerine devam etmektedirler. Boylesi bir
ortamda isletmeler varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet avantaji saglayabilmek icin degisen
cevreye uyum saglamak zorundadirlar. Bu kapsamda ekonomik anlamda iilkeler arasindaki
sinirlarin  ortadan kalkmasi, isletmelerin uluslararasi pazarlarda faaliyet goOstermesi, yasanan
teknolojik gelismeler, artan ve gesitlenen miisteri talepleri ve dolayisiyla rekabetin yiikselen
onemiyle degisime uyum saglamak isteyen isletmeler geleneksel yonetim yaklagimlarini terk ederek
modern yonetim yaklagimlarina yonelmislerdir (Erer, 2018:6114).

Yapilan arastirma sonucunda Konya’daki igletmelerde Kariyer Yonetim Sisteminin %30 gibi diisiik
bir oranda uygulandigi goriilmiistiir. Kariyer yonetim sistemi igerisinde yer alan kariyer yonetim
faaliyetlerini uygulayan isletmelerin %52’si de heniiz baglangic asamasinda olduklarini
belirtmislerdir.

Uygulamayan isletmeler ise uygulamama nedeni olarak biit¢e yetersizligini ilk sirada, yonetimin bu
konudaki bilgi eksikligini ikinci sirada olarak belirtmislerdir.

Isletmeler artik kiiresellesen Diinya’da rekabet edebilmenin 6n sartlarindan birinin profesyonel
yoneticiler araciligiyla yeni yonetim tekniklerini uygulamak oldugunu anlamaya baglamislardir.
Ayrica yeni yonetim teknikleri igerisinde yer alan kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiite ve
bireye olan olumlu etkileri zaman iginde daha iyi anlasildikga, isletmelerin bu konuya daha fazla
Oonem vermeye baslayacaklar ve artan oranda uygulayacaklar diistiniilmektedir (Sagir, 2016:437).

Gilinlimiiz ¢aginda rekabet Ustlinliigliniin rakiplerden farkli olma ile saglandig1 gercegi isletmelerce
bilinmelidir. Bu farkliligim igerisine ¢alisanlarin yetenek ve becerileri de dahildir. Bundan dolay1
isletmeler hem potansiyel nitelikli is gorenleri kendi organizasyon yapisina ¢ekmeyi hem de mevcut
nitelikli is gérenlerin tutulmasini amag edinmelidir.
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