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ONSOZ

Teknoloji ve sanayilesme her ne kadar hizla gelisse de tiim c¢aglarda oldugu
gibi giiniimiizde de insan giicli 6nemini muhafaza etmektedir. Bunun bilincine
varmaya baslayan igverenler bireylerin performanslarini en st diizeye ¢ikartarak
ayni zamanda orgilitlerinin de gelisimini saglama yoluna gitmislerdir. Bireylerin is
hayatlarindaki verimliligini arttirabilmek i¢in adil bir yonetimle orgiit ici egitimler,
danigmanliklar ve birtakim diizenlemeler yapilmistir. Bunlarla beraber bireylerin
meslek yasaminda heyecanini ve oOrgiite karsi sadakatlerini kaybetmemeleri igin
Onlemler alinmustir.

Is hayatinda bu denli 6nemli olan bireyin de isverenden beklentileri ortaya
cikmaktadir. Bu beklentilere cevap verebilmek bireyin oldugu kadar, is yerlerinin de
sorumlulugundadir. Kisiler daha refah seviyelere ulasabilmek cabalarken bir kariyer
olusumu i¢ine girmektedir. Emeklik doneminin sonuna kadar devam eden bu siiregte
kisiler baz1 engeller ve sorunlarla karsilasmaktadir.

Yaptigim aragtirma ve anket calismasmin kariyer gelisiminde ortaya ¢ikan
engeller ve sorunlarin ¢éziime katki saglayacagini umut ediyorum.

Bu ¢alismanin her asamasinda higbir destegini esirgemeden mesai mefhumu
gozetmeksizin bilgi, kiiltiir ve deneyimleriyle yardimecr olan Saym Yrd. Dog. Dr.
Kemal TEKIN hocama, basta 6zlem dolu giinlerimde nefes gibi sicakligi hissettigim ailem

olmak iizere, ¢aligma arkadaslarima ve eslerine, kocaman yliregine hayranlik besledigim
Sayin Prof. Dr. Aliye MAVILI AKTAS hocama sonsuz tesekkiir ederim.

Eyliil 2015 Burhan OZKAN
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OZET

KARIYER GELiSIMINDE ENGELLER VE SORUNLAR

OZKAN, Burhan
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Kemal TEKIN
Eyliil 2015, 79 sayfa

Isletmede calisan personellerin motivasyonu isletmeler icin ¢ok biiyiik nem
tasimaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonu ile ilgili bir¢ok ¢alisma ve arastirma
yapilarak motivasyonun calisanlar {izerine etkisi incelenmeye baslamistir.
Motivasyonun ¢alisanlar tizerine etkisi incelenerek personellerin isletmeye baglanmasi
saglanacaktir. Yapilan aragtirmalarin bir ya da birden ¢ogunun benimsenerek is
hayatinda uygulanmas1 orgilit yapisina, iiretim konusuna ve yonetim kadrolarinin
yaklasimmna biiyiik dlgiide bagl olarak goriilmektedir. Isletmeler igerisindeki ydnetim
yaklagimlarinda ¢aliganlarin insan kaynaklar1 etkinliklerine ¢ok biiyiik 6nem verdikleri
goriilmektedir. Bu noktada da kariyer gelisim programlar1 karsimiza cikmaktadir.
Calisanlarin kariyerini planlayan yoneticiler, hem isletmenin amaglarina hem de
calisanlarin amaglarina katkida bulunmak icin c¢alismalar yapmaktadirlar. Bu
arastirmada kariyer gelisimi stirecindeki engeller ve sorunlar tartisilarak bu sorunlarin
¢Oziimiine yonelik Oneriler gelistirilmis ve incelenmistir. Arastirma Usak Organize
Sanayi Bolgesi’ndeki 135 yOneticiye anket uygulanarak yapilmis, anket ¢alismasinda
nicel dlgek kullanilmustir. Arastirmanin sonuglarinin literatiire katki saglayarak, gelecek

calismalar icin referans olusturacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Gelistirme, Kariyer Programlari



ABSTRACT

OBSTACLES AND PROBLEMS IN CAREER DEVELOPMENT

OZKAN, Burhan
Master, Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Assistant Professor Kemal TEKIN

September 2015, 79 pages

Employees 'motivation and management scientists the most since the human
period stood the leading issues. To this end, a large number of administrative theory,
principles and techniques are developed. One or many of them adopted, the
implementation of organization structure in business life, the approach to production
and management cadres depends greatly. Are human resources of enterprises in
modern management approach to career development programs place the event to
give the employees the necessary organizational factors, satisfaction is of great
importance. The objectives of the plan about the future of his career can say and in a
manner set out in the individual way to the realization of the purposes of your own
that are contributed. In this study, prevents and problems in the process of career
development developed suggestions for the solution of this problem. Research
Henchman organized industrial zone is made by applying the survey administrator at
135. This study used quantitative scale. The research results contributed to the
literature and it is thought that it would cause the reference for future studies.

Keywords: Careers, Career Development, Career Programs



GIRIS

Bireylerin bir Orgiite katilmalar1 ve oOrgiitlerin igerisinde calismaya devam
etmeleri icin bireylerin Oniline biliylime ve gelisme firsatinin konularak bireylerin
gelisiminin saglanmas1 gerekmektedir. Isletmelerde kariyer ve calisan gelistirme
sistemlerinin  diizenlenmesinin ana amaci Orgiitler igerisinde ihtiyag duyulan
calisanlarmin ozelliklerinin ve yeteneklerinin gelismesini saglamak olarak ifade
edilmektedir. Bu sebeple isletmeler ¢alisanlari icin kariyer egitim programlar
diizenlemektedir. Eskiden kariyer konusu sadece yoneticiler i¢in 6nemli olan bir konu
olarak goriilmekteydi. Bu sebeple kariyer konusunu isletmeler sadece yoneticiler igin
konusmaktaydi. 1980 sonrasi insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili goriislerin isletmeler
tarafindan benimsenmesi sonucunda isletmeler icerisinde bulunan tiim c¢alisanlar i¢in
kariyer gelistirme olanaklarinin diizenlenmesi gerektigi anlagilmistir (Matiloglu, 2014).
Bunun sonucunda da isletmeler kariyer gelisimini saglamak icin yapilacak caligmalar
tiim personeller i¢in diizenleyip uygulamaya koymuslardir.

Isletme iginde calisan tiim calisanlarin terfi etme olanagi bulunmaktadir. Fakat
hiyerarsik kademe yiikseldikge terfi etme olanagi bulunmayabilmektedir. Isletme iginde
kariyer gelisimi i¢in yapilan calismalar ve egitimler arttikca calisanlarin hepsinin
kariyer basamaklarini1 atlamalar1 miimkiin olabilecektir. Bu konuda kariyer gelisimi i¢in
yapilan calismalar isletme agisindan biiyiik onem tasgimaktadir (Matiloglu, 2014).
Isletme igerisinde bir kariyer gelisim plani hazirlanarak personelin terfi olanaklarinin
calisanlara anlatilmasi ve bu plani ¢alisanlarin benimsemesi gerekmektedir.

2000’li yillardan sonra yonetim kademesinde bulunan galisanlar igin Kariyer
konusu daha ¢ok 6nem tagimaya baslamistir. Calisanlarin kariyer gelistirme ihtiyacinin
tamamlanmasi i¢in planlama yapilmas: isletmeler i¢in ¢ok maliyetli ve zaman alict
olmasina ragmen, hem isletmenin varli§i hem de calisanlarin gelisimi ve motivasyonu

icin biiyiik 6nem tasimaktadir (Uzun, 2003: 380).



Isletmeler igin kariyer yonetimi ¢ok ©nemli bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Ozellikle yoneticilerin kariyerlerinin oniine biiyiik setler ¢ekilerek
onlarin ilerlemesi engellenmektedir. Ozel sektorde bireylerin  birbirlerini
cekememesinden dolay1r bu sekilde sorunlarla karsilagiimaktadir. Bu yilizden bu
engellerin asilmasi igin yoneticilerin kendi donanimlarini arttirmalari, bu engelleri
firsata ¢evirmeleri i¢in ¢aligmalar yapmalar1 ve c¢evrelerine karsi dikkatli olmalar
gerekmektedir (Unver, 2005: 16).

Isletme icerisinde calisan personel icin kariyer yonetim ve planlarim
olusturmak gerekmektedir. Bu kariyer yonetim ve planlar1 sayesinde personellerin
motivasyonlarinin artmasi saglanacak terfi etmeleri, isletmeye baglanmalar
kolaylasacaktir. Bu sebeple isletmeler i¢in kariyer yonetim programlari biiyiik dnem
tasimaktadir. Kariyer yonetim programlarinin ana amaci; personellerin ihtiyaglarinin
belirlenmesi saglanarak, personellerin 6zellikleri ve yeteneklerinin isletme igindeki
su an ki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmasini saglamaktir. Yapilan bu
caligmada kariyer gelisimindeki yasanan engeller ve sorunlar incelenerek sorunlara
yonelik oneriler gelistirilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde kariyer kavrami ve ozellikleri, ikinci boliimiinde
kariyer gelisiminde engeller ve sorunlar, liclincli bolimde yontem ve dordiincii

boliimde bulgular yorumlanarak degerlendirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER VE KARIYER ENGELLERI

1.1 Kariyer Kavraminin Tanimi ve Onemi

Kariyer kelimesi tanim olarak, “calisma yasaminda ilerleme saglayici bir basari
elde edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya g¢alistigi alan” olarak
adlandirilmaktadir ve kariyer kelimesi bazi durumlarda meslek kelimesi yerine de
gegmektedir (Demirbilek, 1994: 72). “Kariyer objektif olarak, birgok statiiyii ve
meslegi tanimlamaktadir” (Inkson, 2007: 319). “Kariyer; bireylerin gen¢ yaslarda
ilerlemek iizere ve emeklilige kadar gecen zaman diliminde siirdiirdiikleri ugras
olarak adlandirilmaktadir” (Canman, 2000: 20). Kariyer baska bir sekilde
tanimlanirsa; bireylerin kamu yada 6zel ¢alisma ortaminda ilerleme saglamak i¢in bir
basar1 elde etmek amaciyla izledigi yol olarak goriilmektedir (Aytag, 1997: 17). Bu
tanimlardan da belirtildigi iizere kariyer kisilerin hayatinda onemli bir rol
oynamaktadir. Kisilerin is yasamlarindaki ilerlemelerini kariyer gostermektedir. Bu
sebeple kariyer kavraminin literatiirde iyi bir sekilde arastirilmasi ve incelenmesi

gerekmektedir. Asagida da kariyer tanimi ve 6nemine deginilerek incelenecektir.
1.1.1 Kariyer Tanim

Kariyer, galisanlarin isletme igerisinde mesleklerini icra ederlerken is deneyimi
kazanarak, mesleki becerilerini gelistirmeleri i¢in egitimler almalar1 ve kendilerini bu
yolda egitmeleri silireci olarak adlandirilmaktadir. Calisanlarin kiiresellesme ile
birlikte ¢ok hizli bir degisim yasandigi ortam igerisinde kendilerini gelistirmesi
saglanarak calistiklart kuruma adapte olmalarmin saglanmas1 gerekmektedir.
Isletmeler igerisinde kariyer sonu olmayan bir yol olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Tengilimoglu, Atilla ve Bektas, 2009: 191).



Kariyer, bireylerin hayati boyunca ilerleyen ve yasanan bir siire¢ olarak
tanimlanmistir. Kariyer bir bireyin bir meslegi se¢mesi ile baslayip o meslegi icra
etmesiyle son bulmamaktadir. Kariyer; c¢alisanlarin isletmelerinde basarili
olabilmeleri i¢in biliyilk Onem tasimaktadir. Bireyler kariyerlerini planlayarak
isletmelerinde basar1 saglarlarsa motivasyonlari da artarak yiikselme kaydedecek bu
da isletmenin performansina etki edecek, isletmeninde bu sekilde kar etmesi
saglanmis olacaktir. Bu sebeple isletmeler kariyer programlari ve planlar
hazirlayarak isletme i¢inde bunlar1 uygulamaktadirlar (Yilmazer, 2010: 128).

Kariyer; isletme icerisinde bireylerin yaptiklar iste siirekli basar1 saglayarak
yiikselmeleri ve bunun sonucunda da yaptiklari iste deneyim ve yetenek kazanmalari

olarak da tanimlanmaktadir (Tortop, 1994: 92).
1.1.2 Kariyerin Onemi

Isletmeleri bir amag icerisine sokan, bir amag cercevesinde ydnlendiren ve
isletmenin Onceden belirlemis oldugu amaglara dogru yonelten unsur insan olarak
tanimlanmaktadir. Insan sayesinde isletmeler giiclenmekte ya da zayiflamaktadir.
Insanlar sadece maddi cikar degil isletmede bir diizeye yiikselerek kariyerlerini
arttirmak i¢inde c¢aligmaktadirlar. Bu anlamda kariyer biiyiikk 6nem tasimaktadir.
“Bireyler isletmenin amaglarina ulagsmak istedikleri kadar kariyer yoniinde
yiikselmek i¢in g¢alismaktadirlar. Kariyerdeki ylikselmede calisanlar icin biiyiik
motivasyon unsurudur” (Eryigit, 2000). Bu sebeple kariyer kavrami incelenirken
bireylerin davraniglari, bireyleri nelerin etkileyip etkilemediginin de irdelenmesi
gerekmektedir. Buradan goriilende c¢alisanlarin isletme iginde davraniglarini da
kariyerin etkiledigi goriilmektedir. Kariyer isletme igerisindeki calisanlarin igletmeye
bagliligini arttiran kendisini isletme icerisinde bir fert olarak goérmesini saglayan bir

kavram olarak goriilmektedir.
1.2 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Kariyer sozciikk olarak Fransizca ve Latince’den dilimize girmistir. Anlam
olarak kariyer sozciigii yol ve ge¢it olarak tamimlanmistir. Kariyer isletmelerin
modernlesmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Diinyada ekonomide ve isletmelerde
yasanan gelisme ve sanayilesme ile beraber kariyer kavrami daha ¢ok goz Oniine

gelmeye baslamistir. Bu yasanan gelismeler sonucunda diinyada ve Tiirkiye’de



bircok isletme agilmig ve bu isletmeler icerisinde de bircok calisana ihtiyag
duyulmustur. Bireylerin kariyerleri tek olarak nitelenmemis orgiit kariyeri olarak
degerlendirmeye alinmistir. “Isletmelerde calisan bireylerin kendi hayat gecimlerini
ve motivasyon siireglerini arttirmalar1 i¢in bireysel kariyerlerini yonetmelerinin

saglanmasi gerekmektedir” (Keser, 2002).
1.3 Kariyerin Ozellikleri

Isletmeler icin en Onemli faktdr basarili bireyleri isletmelerinde tutmayi
saglamak, onlar1 isletme i¢ine ¢ekmek olarak goriilmektedir. Bu da isletmenin temel
hedefleri arasinda yer almaktadir. Isletmeler rekabet icerisinde dncelikle énde gitmek
icin calisanlarina yatirim yapmanin gerektigini ve isletme icerisinde kariyer gelisim
programlar1 uygulayarak yasamlarini siirdiirmek zorunda oldugunu belirlemislerdir
(Buchanan ve Mayers, 2005: 52).

Diinyada yasanan hizli gelisme ve degisme sonucunda kariyerin degisik
acilardan da ele alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmustir. Hall (1996)’e gore “kariyer;
stirekli degisen ve oOrgiit tarafindan yonlendirilerek ilerleme katedilen bir siire¢ olarak
adlandirilmaktadir.”

Kariyer iki farkli yaklasimla irdelenerek gelistirilmektedir. Bu yaklasimlardan
birincisi; bir meslegin ya da meslek organizasyonunun neyi ifade ettiginin
belirlenmesi, ikinci yaklasim ise kariyeri bir meslekten ¢ok bireysel nitelik ve kalite
olarak gormesi olarak agiklanmaktadir (Greenhous, 1987: 51-58).

Kariyer lizerine ¢ok farkli tanimlar karsimiza c¢ikmaktadir. Bu yiizden
kariyerin 6zellikleri baz alinarak bir kariyer tanim1 yapmak gerekmektedir (Simsek,
2000: 12-14).

Kariyer sadece yoneticilerle ilgili bir kavram ya da iist diizeyde gorev yapan
kisilerle ilgili bir kavram degildir. Isletme igindeki tiim calisanlar icin kariyer
kavrami kullanilabilmektedir.

Kariyer kavrami sadece hiyerarsik yiikselme ile ilgilenmemektedir. Kariyer
kavrami igletme i¢inde yaptiklari isten memnun olan ve bulunduklar1 kisimda kalmak
isteyen personeli de igermektedir. Kariyer ile ise alma ve isten ¢ikarma kavraminin
ayni ¢ercevede tutulmamasi gerekmektedir. Kariyer isletme i¢indeki bir¢ok boliim ve
bircok islevle alakalidir. Buradan da yola ¢ikilacak sonug kariyer kisiler i¢in bir

basar1 derecesi olarak tanimlanmaktadir (Gok, 2000: 8).



1.4 Kariyerle Ilgili Kavramlar

Kariyerin anlasilmasi1 ve tanimlanmasi igin kariyer yaninda baska kavramlara
da deginilmesi gerekmektedir. Bu kavramlar; kariyer boyutlari, kariyer devreleri,
isyerinde kariyer agamalari, kariyer kaliplari, kariyer platosu, kariyer patikasi olarak
siralanmaktadir. “Kisilerin kariyer kararlarin1 kendileri etkiledigi gibi, iginde
bulunduklar1 ¢evre ve dis faktorler de etkilemektedir” (Erdogmus, 2003). Bu nedenle
kariyer ile ilgili kavramlar incelenerek kariyer kavrami hakkinda net bir goriis elde

edilmis olacaktir.
1.4.1 Kariyer Boyutlar:

Kariyer iki boyuttan olusmaktadir. Bunlardan birincisi i¢sel boyut olarak
tanimlanan subjektif algilamalar, ikincisi ise digsal boyut olarak tanimlanan gercekei
ve objektif algilama olarak belirlenmistir.

Icsel boyut, kisinin kariyer gelisimini kendine 6zgii bir bigimde algilamasin
ifade etmektedir. Burada bireylerin davranis ve hareketlerini etkileyen onlarin
kariyerlerine etki eden nokta olarak algi ve beklentiler goriilebilmektedir.
Isletmelerde galisan her calisan kendi kariyerleri ile ilgili alg1 ve beklentilerini igine
alan planlar yapmaktadir. Bu planlar sonucunda da kendilerini yargilayarak
kariyerlerinin hangi noktasina geldiklerine dair bir sonuca varmaktadirlar (Simsek,
2004: 15). Bu gibi sonuglar calisanin isle ilgili bilgi ve yetenekleri, uyumu,
motivasyonunun ylksek olmasi, ise devamimni etkilemektedir. Her isletme
calisanlarinin beklentilerine karsi calisanin kariyerinin i¢sel boyutunu goéz ardi
etmemelidir.

Digsal boyut igerisinde ise birey isletme i¢inde bulunan durumunu esas alarak
bir inceleme yapmaktadir.

Isletmelerde orgiitsel agidan bireyin kariyeri iizerinde ¢alisiimasi iki yonlii etki
saglamaktadir. Isletme icindeki bireylerin amaglari ile isletmenin amagclarmin ayni
dogrultuda yiirtimesi seklindedir. Bu bahsedilen uyum ile saglanacak verim

isletmenin performansini artiracaktir (Simsek, 2004: 15,16).



1.4.2 Kariyer Devreleri

Insanlarin yasamlar1 boyunca belli evreler hayatlarmin iginde bulunmaktadir.
Bu evreler; cocukluktan genglige gecis, genglikten yetigkinlige gecis, yetiskinlikten
yasliliga gecis olarak siralanmaktadir. Insanlarin bu yasadiklari evreler; yasadiklari
toplumun kiiltiir yapisi, kendi sosyal yapilar, kisilik yapilar1 ve biyolojik yapilari ile
tamamen iliskilendirilmistir.

Birgok arastirmaci yasamin evreleri iizerine bir¢ok calisma yapmistir. Erikson
bireyin yasami igerisinde sekiz psiko sosyal evre bulundugunu belirtmistir. Bu
evrelerin ilk dordiiniin gocukluk yasamu ile ilgili oldugu, diger dort evre ise bireyin
yetiskinlik donemini kapsadigini belirtmistir. Bu evreler; ergenlik, gen¢ yetiskinlik,
yetiskinlik ve olgunluk olarak tanimlanabilmektedir. Levinson’un olusturdugu
modelde ise 6 evre yer almaktadir. Bu evreler; aileden ayrilma, yetiskinlerin
diinyasina gegici kabul, gecis donemi, yerlesme donemi, potansiyel orta yas krizi
dénemi ve yenilenme donemi olarak siralanmaktadir.

Kariyer evrelerinin gelisim siireci; bireyin yasam evrelerine paralel olarak
gelismekte ve degismektedir. Cocukluktan yetiskinlige kadar bu sekilde
ilerlemektedir. Bireylerin yasamlarindaki her evre; motivasyon, gorevler ve gerekli

ihtiyaglart igermektedir (Singer 1990: 191).
1.4.3 Isyerinde Kariyer Asamalari

Isyerinde kariyer asamalar1 asagidaki gibi siralanmaktadir;

Kesfetme - Arama (0 - 25 yas) Asamasi: 0-25 yas araliginda bireyler kariyer
se¢imi yapabilmek amaciyla kurumlardan egitim alarak kariyerlerini planlamaktadirlar.
Kariyer planlarmi yaparken bireylerin giivenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinmeleri
biiyiik 6nem tasimaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 160).

0-25 yas arast donem; bireyler i¢in i3 Oncesi donem olarak da
tanimlanabilmektedir. Bu donem; ¢ocukluk devresi, ergenlik devresi ve ilk yetiskinlik
devresi olarak tice ayrilmaktadir. Asagida bu ii¢ devre ayrmtilariyla incelenecektir.

1. Cocukluk Devresi; Bireylerin meslekler hakkinda bilgi edindikleri ve

mesleklerle ilgilenmeye basladiklar1 donem olarak adlandirilmaktadir.

Cocukluk devresinde ¢ocuklarin tanidiklart mesleklerin sinirlt oldugu



goriilmektedir. Bu donemde c¢ocuklar ilgilerini ¢eken mesleklere karsi bir
heves duymaktadirlar (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:160).

. Ergenlik Devresi; Bu devre; bireylerin meslekler hakkinda daha net bilgiler
edindigi kendi kimliklerine uygun olarak meslekler hakkinda bilgiler almak
istedikleri donem olarak tanimlanmaktadir. Bireyler ergenlige gectikleri siire
icerisinde liseye baslamaktadirlar. Bireyler lise donemleri igerisinde meslek
secimi ile ilgili aile yonlendirmeleri ve kendi kimlik arayislar ile karar
vermektedirler. Bunun sonucunda c¢ok biiyiik hatalar yapabilmektedirler. Bu
sebepten dolay1 bireylerin uzmanlardan yardim alarak meslek segimi
yapmalar1 gerekmektedir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:161).

. Ik Yetiskinlik Devresi; Bu devrede birey meslekler hakkinda bilgi sahibi
olmus ve meslek se¢iminde bulunmustur. Bu devre; bireyin yiiksek
O0grenime basladigi donem ya da calisma hayatina girdigi donem olarak
tanimlanmaktadir. Bu devrede de bir uzman yardimi alinmasi
gerekmektedir. Bu devrede lisans egitimini alan bireyler yiiksek lisans ve
doktora egitimi hakkinda karar vermektedirler. Erkek bireyler ise askerlik
sorununu asmaya ¢alismaktadirlar (Ozden, 2001: 18).

. Kurma (26 - 35 yas): Ozden (2001: 19)’e gore, “bu dénem is arama ve
bulma, ise baglama ve oryantasyon, yerlesme ve oryantasyon olmak iizere
ii¢ alt donem halinde incelenmektedir”.

. Is Arama ve Bulma; Is arama ve bulma siireci iilkeden iilkeye biiyiik
farkliliklar gdstermektedir. Issizlik oranlarmmn yiiksek oldugu iilkelerde bu
is arama ve bulma siireci ¢ok uzun siirelere de yayilabilmektedir. Bu
sebepten dolay1 devlet kurumlar1 ve 6zel kurumlar is arama ve bulmada ¢ok
biiyiik nem tagimaktadirlar. is arama faaliyeti bireyin hayatinda meslek ve
is degistirirken de biiyiik rol oynamaktadir (Ozden, 2001: 19).

. Ise Baslama ve Oryantasyon; Bireyler is arama ve bulma siirecinden sonra
bir igse baslama ve o ise uyum saglama evresinden ge¢mektedirler.
Bireylerin yeni basladiklar1 iste ise uyum yasamalari ¢ok biiylik 6nem
tasimaktadir. Ise baslama ve oryantasyon donemi kariyerin insasinin

yasandig1 donem olarak goriilmektedir.



7. Yerlesme ve ilerleme; Yerlesme ve ilerleme dénemi igerisinde bireyler icin

giivenlik ihtiyaci azalarak bireyin basari, sayginlik ve 6zgiirliik ihtiyacinin
gereksinmesi artmistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 160).
Yerlesme ve ilerleme donemi; birey i¢in iiretkenligin 6n planda olacagi bir
donem olarak tanimlanmaktadir. Birey i¢inde bulundugu orgiitii bu donem
icerisinde iyice tanimustir, arttk onun i¢in 6nemli olan igsinde uzmanlasip
mesleki bilgisini daha fazla arttirabilmektedir. Bu asamada, kurum kiiltiirii ve
kariyer yoOnetimi politikalarinin da Onemi ortaya cikmaktadir. Birey bu
doneminde; Ozel hayatinda da, aile kurmak gibi g¢esitli sorumluluklar
uistlenmektedir. Birey, tiim bu sorumluluklari gergevesinde dengeli bir hayat
kurma c¢abast i¢indedir. Bu donem, bireylerin saglam ve net kariyer
hedeflerinin belirlendigi ve bu amaglara ulasmak igin gerekli (terfi, nakil, is
degisikligi, egitim) planlarinin yapilip uygulandigi déonemdir (Acar, 2000: 4).
Bireyler, ozellikle ilk islerini ve orgiitlerini sectikleri donem igerisinde
gercekci olmayan yaklagimlar igine girmektedirler. Bireyler ilk ise
girdiklerinde bu acig1 gormeleri zaman almakta ve buna bagh olarak
aksamalar yasamaktadirlar. Bireyler igin isletme igerisinde kendilerini
kanitlamak da ¢ok onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans,
1992: 87).

8. Kariyer Ortas1 (36-55 yas): 36-55 yas arasi donemde bireyler artik
kendilerini orgiitlerine bagli hissetmektedirler. Bu bireyler i¢in temel
fizyolojik gereksinmeler yerini saygimlik, basar1 gibi gereksinmelere
birakmistir. Birey, onceki kazanimlarini korumaya calisirken, diger yandan
da ylikselme olanaklarini kollamaya devam etmektedir. Yaklasik olarak 35-
50 yaslar1 arasindaki bu donem, kisisel gelisme agisindan “orta yas krizinin”
basladigt donem olarak gorilmektedir. Bu donem igerisinde bireyler
hedeflerini yeniden gozden gecirerek hayatlarinda degisiklikler yapmaya
karar verebilmektedirler.

Bircok birey, kariyer ortas: safhasina ulagincaya kadar ilk kariyer ¢ikmaziyla

heniiz yliz yiize degildir. Bu safhada birey var olan kazanimlarini korumaya
yonelmekte ve performansimi gelistirmeye devam edebilmektedir veya artik yeni

kazanimlar saglayamaz, eskidigini fark ederek durgunluk (plato) olusturabilmektedir.



Bu nedenle bu donemde yasanan degerlendirmeler bireyler agisindan biiyilk 6nem
tasimaktadir (Griffin, 1993: 624).

Kariyer Platosu; olarak adlandirilan bu dénemde birey, maddi ve manevi
acilardan yeni kazanmimlar saglayamaz, is yasami monotonlasmaktadir. Bireyin kariyer
platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna gelmesinin sonucu
olabilmektedir. Bu durum birey odakli platoyu ifade etmektedir. Diger yandan bireyin
mesleki agidan duragan bir siirece girmesi, organizasyonun yapisindan da
kaynaklaniyor olabilmektedir. Bir anlamda organizasyon iginde bireyin mesleki
gelisimi i¢in yollar tiikenmistir. Bu durum da organizasyon odakli platoyu ifade
etmektedir (Ozden, 2001: 21).

Bu diizlikkteki (platodaki) kariyer ortasi ¢alisanlarinin daha az iretken
olduklari, verimlerinin diisiikk oldugu ve mesleki ilerlemelerden faydalanmadiklar
goriilmektedir. Bunun sonucunda bu bireylerin isletme igerisinde ve diginda mutsuz
olduklar1 belirlenmistir. Bu donem i¢inde bireyler kendilerini sorgulayarak hayat
standartlarini, mesleklerini ve kariyerlerini yeniden degerlendirerek analiz
etmektedirler. Bireylerin cogu yasamlarinin ortasina kadar bu kariyer krizini
yasamamaktadirlar. Bu krizin tetikleme sebebinin isletme ya da isletme dis1 bir
etkenden kaynaklanabilecegi de goriilmektedir. “Isletme dis1 etkenler; bosanma,
hastalik, alkol, bir yakinin 6liimii olarak siralanmaktadir. Bu donem is disinda ikinci
kariyer planlamalarinin gelistirildigi donem olarak da tanimlanmaktadir” (Klaft,
Murdick, Schuster, 1985: 391).

9. Kariyer Sonu (56-75 yas): 56-75 aras1 donemde birey artik kariyer yasamini
tamamlamig ve emekli olma yolunu tercih etmistir. Bu donemde birey
tecriibelerini aktarma yolunu tercih etmektedir. Bu donemde bireylerin
sayginlik gérme ihtiyact dogmaktadir (Budak, Tozkoparan, 1995: 3).

Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi,
yeni rollerin gelistirildigi donem olarak tanimlanmaktadir. Ancak, tamamiyla
kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is kimliginin kaybi, bircok emeklinin
kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agacaktir. Kariyerdeki bu azalma,
karsilanmayan beklentiler sonucunda ve birtakim engellerle, calisanlarin kendilerini
istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol agmaktadir (Luthans, 1992: 88).

Bu agidan bu donem biiyiik 6nem tagimaktadir.

10



1.4.4 Kariyer Kaliplan

Kariyer kalibi, ¢alisanlarin meslek hayatlar1 boyunca is ve kariyerle ilgili
davraniglarin1 ifade etmektedir. Her ¢alisanin meslek hayatindaki yetenekleri,
istekleri, beklentileri farklilik gosterdiginden kariyer kaliplart da farklilik
gostermektedir (Tung ve Uygur, 2001: 84).

Kariyer kaliplar1 farkli boyutlarda ele alinabilmektedir. Bunlardan kararl
kariyer kalibi; devamli kariyer kalibi olarak da adlandirilmaktadir. Bireyin okulu
bitirdikten sonraki edindigi meslegi, kariyeri boyunca devam ettirmesi olarak ifade
edilmektedir. Bu kariyer kalibinda galisanlarin is doyumlar1 yiiksek olmaktadir.
Islerinde uzmanlasmaktadirlar. Calistiklar1 orgiitte degisiklik olsa da gorev aldiklart
isleri degismemektedir. Bu kaliba 6rnek olarak belirli bir alanda ¢alisan miihendisler
verilebilmektedir (Aytag, 2005: 194).

Isletme icerisinde calisanlar kararl istihdam dénemi olusuncaya kadar dogrusal
kariyer kalibini tercih etmektedirler. Bu kariyer kalibina; “iliniversitede isletme
boliimiinde dogent olan birinin on y1l ¢alistig1 tiniversitedeki egitmenlik gorevinden
ayrilarak bir isletmede insan kaynaklart departmaninin ydnetiminde calismaya
baslamasi ve gorevinden ayrilmasi" Ornek verilebilmektedir (Budak, 2008: 267;
Aytag, 2005: 194,195). Coklu deneme kariyer kalibi ise; gecis tipi kariyer kalibi
olarak adlandirilmaktadir. Bu kariyer kalibinda galisanlarin, egitim diizeyleri ve
yetenekleri yetersiz seviyededir. Bu nedenle c¢alisanlar mesleki segimlerinde
kararsizlik yasamaktadirlar. Calisanlarin ¢ok sik is degistirdigi goriilmektedir. Bu
kariyer kalibina taksi soforliigli, garsonluk, tezgahtarlik gibi islerde kisa bir donem
gorev alan calisanlar 6rnek olarak verilebilmektedir (Aytag, 2005: 195; Tung ve
Uygur, 2001: 86).

Dogrusal kariyer kalibi; geleneksel kariyer kalib1 olarak da tanimlanmaktadir.
Bu kariyer kalibi; “ilk isler”, “deneme isler”, “kararli isttihdam” olmak {izere ii¢
asamadan olusmaktadir.

Ik isler asamasi; &grencilik donemlerinde yapilan isleri icermekte ve bu
donemde meslek hayatina bu kisilerin neler kattiklarin1 gdstermektedir.

Deneme isler asamasinda bireylerin tam zamanl olarak ilk kez gorev aldiklari
isler kavrami goz Oniine ¢ikmaktadir. Bu da bireylerin ilk caligma yerlerini

gostermektedir.
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“Kararli istihdam asamasi ise yiikselme imkaninin siirli oldugu ve emeklilige

kadar devam eden siireci igermektedir” (Aytag, 2005: 194; Budak, 2008: 266).
1.4.5 Kariyer Platosu

Kariyer platosu; bireylerin kariyer yasamlarin1 dengeleyen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyer platosunun; kendi algiladigi 6zellik ve nitelikleri,
giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve davranislari ile gevresiyle olan iliskileri gibi,
cesitli unsurlart bulunmaktadir. Genelde orta yas grubu ¢alisanlar, bu unsurlar
arasindaki dengeyi kaybettiklerinde, kariyerlerinin bir déneminde duraganlik
gecirirler (Berberoglu, 1991: 135).

Kariyerde mesleki durgunluk, “bireyin iist diizeydeki gorevlere yiikseltilme
olanaklarmin zayif oldugu noktalar” olarak tanimlanmaktadir (Aldemir vd, 1998: 170).

Mesleki durgunluk, biiylik ve gelismis orgiitlerde 6nemli bir sorundur. Mesleki
durgunluk asamasindaki bireyleri tanimak ve anlamak, 6rgiitiin daha etkin ve verimli
bir hale getirilmesi i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. Bireylerin mesleki durgunluk
donemlerinin gereginden uzun siirmesi, bireyi ve Orgiitii kotii yonde etkilemektedir
(Akat ve Budak, 1994 421).

Isletmelerde ¢alisanlar, yasam dénemlerinin bir kisminda durgunluk ile
karsilasmaktadirlar. Bireylerin durgunluga girmesindeki en onemli etken olarak
bireysel algilama goriilmektedir. Bazi bireyler, isletme igerisinde yiikselme
olanaklarinin tikanmasini durgunluga girmeden atlatirlarken, bazi bireyler ise bu
dénemi durgunluga girerek atlatmaktadirlar. Isletmelerin bu durgunluk dénemine
giren bireyleri belirleyerek, bu bireylere yardimci olmak amaciyla 6nlemleri almig
olmalar1 gerekmektedir (Ataol, 1989: 30).

Mesleki durgunluk sathasinda, ¢alisan bireyde depresyon, saglik sorunlari,
diger calisma arkadaslarina karsi diismanlik hissi duyma, yorgunluk, stres, is
performansinda diisme goriilebilmektedir. Bu nedenle, bu donemde kisiye sadece isi,
kariyeri ve egitimi konusunda yardim degil, kisisel iliskilerde, bos zamanlarini
degerlendirmesinde karsilastigi sorunlarin ¢oziimiinde de destek saglanmalidir
(Aytag, 1997: 231).

Orta ve ileri kariyer asamasindaki bireyler i¢in is ortami giderek tehdit edici bir
nitelik kazanmaktadir. Bir yonden ilerleme olanaklarinin azalmasi, diger yonden yeni

ve cagdas bilgilerle donatilmis gen¢ personelin kendilerini gosterme arzusuyla
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yaptiklar1 davraniglar, orta yasta ve kariyerinin orta déoneminde bulunan personeli
gerek esitleriyle gerekse astlari durumundaki geng personelle miicadele etmeye
zorlamaktadir. Asir1 rekabetin bulundugu kariyerlerdeki bireyler, yeterli basari
gosteremediklerinde {invan ve konumlarimi yitirme durumuyla karsilagsmaktadirlar
(Can, 1991: 288).

Mesleki durgunluk, bireyin kendisinden kaynaklanabilecegi gibi icinde
bulunulan &rgiitiin yapisindan da kaynaklanabilmektedir. Orgiitlerin hiyerarsik
yapilari, bir piramide benzediginden dolayi, iist kademelere ulasabilen ¢alisanlarin
sayis1 oldukga azdir (Diindar, 1994: 122).

Bireyler yaptiklari iste uzman olduklar1 noktada artik durgunluk dénemi
icerisine girmemektedirler. Bireylerin birgogu yaptiklari isle ilgili yeni seyler
o0grenmeye basladiklarinda islerini daha heyecan verici bularak mutlu olmaktadirlar.
Orgiit odakli durgunluk ise kisi odakli durgunluk icin bir sebep olabilecegi gibi, iist
diizey pozisyona sahip bir yonetici de kisi odakli durgunluga girebilmektedir. Bu
sebeple isletme icinde durgunluga onem verilerek durgunluga sebep olabilecek

noktalarin irdelenmesi ve incelenmesi gerekmektedir (Diindar, 1994: 123).
1.4.6 Kariyer Patikasi

Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacina ulagsmada izlenen is pozisyonlarini
tanimlamaktadir. Ornegin iist kademe yoneticisi olmak isteyen bir ydneticinin
uluslararas1 bir deneyime sahip olmasi ya da yoOnetsel asama ¢izgisinden gegmesi
gerekebilmektedir (Arnold, 1997: 62).

Kariyer patikasi, bireylerin hedeflerine ulagmalarinda onlara yol gosterici bir
rehber niteligindedir. Calisanlarin kariyer gelistirme ve planlama ¢alismalari
igverenler icin de onemli bir konudur. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalari
amaciyla isverenlerin grup etkinlikleri seklinde kariyer planlama c¢alismalari
yapmalar1 gerekmektedir. Bu sebeple isverenlere Kariyer konusunda biiyiik bir
sorumluluk diismektedir (Ozdemir, 2005: 25).

Kariyer patikasi; kisinin gelecekteki calisma sorumluluklar1 ve atamalarini
karsilamak igin kisisel egitim ve gelisim deneyimleri tasarlama siireci olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer patikasi; bireyin kisisel amaclarmma ulasmak igin bir
meslekte ilerleme veya kurumda bir pozisyondan digerlerine gidebilecegi is

atamalar1 dizisinin belirlenmesi siireci olarak da goriilmektedir. Calisanin, isletme
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icinde arzuladigi kariyer amacina ulagsmasinda izleyecegi yol is pozisyonlarini

belirlemektedir (Kabaday1, 2013: 12).
1.5 Kariyer Secimi

Kniveton (2004:48)’e gore “bireyler kendi ilgilerini ve yeteneklerini tespit
ederek buna uygun kariyer se¢imini yapacaklardir.”

Holland’a goére mesleki gelisim ile kisilik dinamigi arasinda mesleklerin
yaratildigi ¢evre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Holland alt1 tip kisilik ve alt1 tip meslek bulundugunu belirtmistir.
Meslek secimi kisiligin yansimasi olarak adlandirilmaktadir. Bireyin kariyer se¢imi;
kisinin davranigi, kisilik tipi ve ¢evresinin Ozellikleri arasindaki etkilesimi olarak
belirlenmektedir (Akt: Pilavci, 2007: 32, 33).

Roe’nun kuramina goére ise; meslek se¢imi, yasamin erken donemlerinde
olusan ihtiyaglarla ortaya cikan bir olgu olarak tanimlanmaktadir. Roe’ya gore,
sevilme ihtiyact yeterince karsilanmamis veya kosula baglanmig Kimseler, ilerde
insanlarla etkilesimde bulunmay1 gerektirmeyen mesleklere yonelmektedirler (Roe,
1957: 212).

Meslek seciminde gergcek¢i donem, arastirmacilar tarafindan farkli yas
araliklarinda gosterilse de, 20-25 yas aralig1 kabul edilmektedir. Ginzberg 20-25 yas
araligim1 gercek¢i donem olarak tanimlarken, Super 22-24 yas araligin1 gercekci
donem, 18-21 yas araligini ise tartisma ve deneme donemi olarak isaret etmektedir
(Kiyak, 2006: 54-57). Bireylerin yirmili yaslar1 basinda mesleki kariyerleri i¢in en

onemli karar1 vermekte olduklar1 da bilinmektedir.
1.6 Kariyer Planlamasi Tanim

Kariyer planlamasi, yetenekli veya gereken beceriye sahip c¢alisanlarin,
orgiitteki gorevlerinin saptanmasinda yol gosterme olarak tanimlanmaktadir. Bu yol
gbstermenin amaci, ¢alisana kendi ilerlemesinde oldugu kadar, yeteneklerini orgiitiin
amagclar1 i¢in kullanmasinda da yardim etmektedir. Terfi ve transfer politikalar
dogrudan kariyer planlamasina baghdir (Saatgioglu, 1986: 36).

Kariyer planlamasi; bireyin aldigi egitimler sonucu kazandigi nitelikler
dogrultusunda istihdami halinde verimliliginin artmasini saglayan bir ara¢ olarak

tanimlanmaktadir. Kariyer planlamasi, var olan olanaklar i¢inde bireyin kisisel
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amaglarina ulagmak i¢in egitim ve ¢alisma yasaminda alternatif yollar arasinda se¢im
yapmast ve bu yolda ilerlemek i¢in planlar hazirlamasindan olusan siire¢ olarak da
tamimlanmaktadir (Bozkurt, 1998: 11).

Sabuncuoglu’na (1988: 70) gore kariyer planlamasmin iki boyutu bulunmaktadir.
[k boyut kariyerini planlama durumundaki ¢alisanin kendi kisiliginde gosterdigi farklilik
olarak olugmaktadir. Calisan ¢aligma yasaminda yerini bilmek, anlamak ve gelecekte
nerede, nasil olmak istedigini belirlemek durumundadir. Ikinci boyut ise, kariyerin drgiit
acisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesi olarak goriilmektedir. Orgiit kendi amaclarm
On planda tutarak bireysel amaclar kendisine uyarlamaya ¢alismaktadir.

Kariyer planlamasi; ¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarin1 saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri
programlamalari siireci olarak tanimlanabilmektedir (Anafarta, 2001: 3).

Kariyer planlamasinda yapilabilecek ¢alismalart giiniimiizde insan kaynaklar
departmani tstlenmistir. Kariyer planlamasi orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey
ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak; verimliligi artirmak ig¢in
insan kaynaklar1 yoOnetiminin vazgecilmez bir uygulamasi olmustur. Kariyer
planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi
ile, calismakta oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin ya da somut olarak

yiikselmesini planlamaktadir (www.5mworld.com/2002).
1.6.1 Kariyer Planlamanin Onemi ve Kapsami

Kariyer planlamasi, bir c¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisinin ya da
yiikselmesinin planlanmasi olarak tanimlanmaktadir (Tiz, 2003: 171).

Farkli bir tanima gore; kariyer planlamasi, calisanlarin degerleri ve ihtiyaglari
ile i deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmayr amaclayan bir
sorun ¢ézme ve karar alma siirecidir. Kariyer planlamasi; ¢alisanlarin daha mutlu ve
islerinde daha verimli olmalarimi saglamaktadir. Kariyer planlamasi uygulayan
isletmeler; gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona
gore belirleyen, yiikksek motivasyona sahip, kendini isine adayan calisanlar

yaratmaktadir (Barutgugil, 2004: 320, 321).
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1.6.1.1 Kariyer planlamanin 6nemi

Kariyer planlama giliniimiizde yonetim alaninda 6énem kazanan bir ilgi ve
aragtirma haline gelmistir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki cabalar,
isletmedeki hareketliligi sagladigindan, insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan hig
istenmeyen rutin uygulamalarin oniine gegilebilmektedir (Findikg1, 1999: 346).

Kariyer  planlamasi; insan  Kaynaklar1  yOnetiminin  ¢alismalarini
kolaylastirmaktadir.

Bunun ig¢in bireyin, oncelikle sahip oldugu bilgi, beceri ve tasidigi degerleri
g6z Oniinde bulundurarak kendisine en uygun ilgi alanin1 se¢mesi gerekmektedir.
Sonra sectigi bu alanda gegcmek istedigi kariyer basamaklarini ve nihai hedefini
belirlemesi ve son olarak da, bu hedef ve basamaklara ulasabilmek i¢in mevcut siire¢
igerisinde yapmasi gerekenleri ortaya ¢ikararak uygulamasi saglanmalidir (Palmer ve
Winters, 1993: 134, 135).

Kariyer planlamasini bireylerin giindeminde tutan diger 6nemli durumlar islerin
daha karmasiklasmasi, degisime ugramasi ve yenilenmesi olarak sayilabilir. Ozellikle
teknolojik gelismeler ve bilgi birikimindeki hizli artisa bagli olarak var olan bilgilerin
hizl1 bir sekilde “eskimesi”, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin giiniin kosullaria uygun
hale getirilmesi, dolayist ile ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini planlama konusunda
isletmeleri zorlamaktadir (Stimer, 1998: 62,63). Sayilan etkenlerin yani sira
isletmelerde uzun siire denenmis olan geleneksel dikey hiyerarsik yapinin yatay
hiyerarsik yapiyla degistirilmesi de kariyer planlamasina verilen 6nemi artirmaktadir.

Profesyonel elemanlarin ilerleyebilecegi iist pozisyonlarin siirli sayida olmasi,
yukari ilerlemeye alternatif olarak, yatay uzmanlagsmanin giindeme gelmesine neden
olmaktadir. Isletme ici kariyer planlama programlari, isletmenin ihtiyaclari ile
elemanlarinin ilgi ve becerilerinin eslestirilmesi sonucu etkili yatay uzmanlagsmanin

gerceklesmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Siimer, 1998: 62, 63).
1.6.1.2 Kariyer planlamasinin kapsam

Kariyer planlamasi, bireylerin beceri, ilgi ve degerlerini g6z Oniinde
bulundurarak kendilerine uygun amagclar belirledigi ve bu amaglara ulasmak ig¢in
planlama yaptiklar1 siire¢ olarak tanimlanmistir. Baska bir tanima gore ise kariyer

planlamasi, bireyin sahip oldugu firsatlar ve smirliliklar, yaptigi se¢imler ve bu
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secimler sonucu olabileceklerin farkinda olarak, kariyer hedefleri belirlemek ve bu
hedeflere ulasmak icin gerekli olan is, egitim ve ilgili programlar1 planlama stirecidir
(Erdogmus, 2003: 15).

Kariyer planlamasi, bireysel yeteneklerin gelecekte kullanilma siireci olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer planlamasinda hedeflenen en temel amag, bireyin sahip
oldugu birikimi ve gelecegini kontrol etme yeteneklerinin gelistirilmesidir. Birey,
Oniine cikan firsatlar1 ve secenekleri ne sekilde degerlendirebilecegini ve etkin
karar vermeyi nasil basaracagini 6grenmektedir. Diger taraftan kariyer planlamasi,
bireyin kisisel ihtiyaglarin1 ve bu ihtiyaclar1 kariyer yasam plani igerisinde nasil
karsilayacagin1 gostermektedir. Bu nedenle birey kariyer planlamasi yaparken
gelecegini giivence altina almak igin etkin karar verebilmelidir. Etkin karar
vermenin yolu ise esnek ve gercekei tercihler yapabilmekten ge¢mektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer planlamasinin bireysel bir sorumluluk olmasi, ¢alisanlarin bu konuda
kendi kariyer planlamalarini yapmalarim1 gerekli kilmaktadir. Buna karsin, kariyer
planlamas1 konusunda verilen danigsmanlik hizmetleri ve c¢alisma gruplarindan
yararlanmak, bireyin kendi ilgi ve yeteneklerini dogru bir sekilde anlamasina ve
kariyerine daha saglikli bir sekilde yon vermesine yardimci olmaktadir. Kariyer
planlamas: siirecinde destek almak, bireyin ¢alisma yasami boyuna isletme i¢inde ya
da disinda karsilasmast muhtemel firsatlart 6n gérmesine ve bunlar
degerlendirmesine olanak saglamaktadir.

Kariyer planlamasi, temel olarak bes asamadan olusmaktadir (Atay, 2006: 34):

1. Kendini degerlendirme: Kariyer planlamasi ¢aligmamasinin ilk ve en 6nemli
asamasi, bireyin kendi bilgi, beceri, yetenek, ilgi alanlar1 ve isteklerini
degerlendirmesi ¢caligmalarini igermektedir.

2. Kariyere iliskin amaglarin ve kigisel amaglarin saptanmasi: Gergekge
kariyer hedefleri ve kisisel hedeflerin belirlenmesi ve bunlarin birbiriyle
uyumunun degerlendirilmesi ve bu hedeflerde esnek ve degisime agik
olunmasi, kariyer planlamasinda basarinin 6nemli gerekliliklerindendir.

3. Isin gereklerinin belirlenmesi: Belirlenen kariyer hedefleri dogrultusunda
bireyin sahip olmasi1 gereken nitelikler, sorumluluklar ve isin gerektirdigi
egitimlerin belirlenmesi, sonraki asamalarda gerceklestirilecek uygulamalar

icin rehber niteligindedir.
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4. Belirlenen amaglara ulasabilmek i¢in gerekli egitimin saglanmasi: Kariyer
hedeflerinin  gergeklestirilmesi i¢in gerekli oldugu Onceki asamada
belirlenen ¢alismalarin yapilmasi, bu amagla mesleki kurs, seminer, egitim
programu gibi etkinliklere katilarak gerekli niteliklerin elde edilmesidir.

5. Bireysel ve mesleki amaglarla, gelistirme etkinliklerinin birlestirilmesi:
Kariyer planlamasimin son asamasinda, bireyin yapmis oldugu kariyer
planlama ¢alismalarinin igveren tarafindan uygulanan kariyer gelistirme
caligmalari ile desteklenmesi, bir baska deyisle isverenin ¢alisana kariyerini
gelistirmesinde yardim etmesidir.

Kariyer planlamada bireyin amaglar1 sunlardir (Aytag, 2005: 139):

1. Bireyin kendi kariyer hedeflerini gerceklestirmesi,

2. Yikselme ihtiyacini tatminini sagalmak i¢in ¢alisanin gelistirilmesi,

3. lyi bir egitim ve kariyer imkanlarinin sonucu is performansinda yiikselme
saglanmasi,

4. Bireyde is tatmini, Orgiitsel sadakat, 6z giiven ve ise baglilik degerlerinin
saglanmasi,

5. Bireylerin ihtiya¢ duydugu egitim ve kariyer gelistirme ¢aligmalarinin dogru
belirlenmesi ve

6. Is giivenliginin saglanmasidir.
1.7 Kariyer Planlamasi Sistemleri

Kariyer planlamasi c¢aligmalari, uygulayicilar1 bakimindan bireysel ve oOrgiitsel
kariyer planlamasi seklinde iki baglik altinda incelenmektedir. Buna karsin her ne
kadar farkli ozelliklere sahip olsalar da bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi
stiregleri birbirleri ile siki iligkilere sahip ve uyum iginde yliriitiilmesi gereken
uygulamalar1 icermektedir. Kariyer planlamasinda o6zellikle kaynak kullanimi
konusunda birey ve Orgiitiin siiregleri uyumlu bir sekilde yiiriitmesi, bagariya

ulasilmasi agisindan 6nemlidir.
1.7.1 Orgiitsel Kariyer Planlama

“Bireyin kendi kariyerini gelistirmesi bireysel kariyer planlamasi olarak
adlandirilirken, orgiit tarafindan kariyer gelistirilmesi, Orgiitsel kariyer planlamasi

olarak adlandirilmaktadir” (Aytag, 1997: 138). Kariyer planlamasi calismalariin
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temel amaci, ¢alisanin ve Orglitiin amaglarina uygun sekilde ve c¢alisan ile orgiitiin
ortak ¢abasiyla calisganin kariyer gelisimini saglamaktir. Kariyer planlamasi
caligmalar1 bireylerin oOrgiitlerine yonelik gelecek planlamalar1 yaparken sahip
olduklar1 belirsizlik duygusunu ortadan kaldirmak ve c¢alisanin gelecege giivenle
bakmasini saglamak gibi olanaklar sunmaktadir. Bu yonii ile calisanlarin gelecek
planlarinda gergek¢i on goriilerde bulunmalarini saglamakta ve onlara saglikli
gelecek planlar1 yapabilmeleri i¢in destek vermektedir (Bozkurt, 1998: 24).

Orgiitler calisanlarinin  kariyer gelisimini saglamak igin diizenlemeler
yapmaktadirlar. Bu diizenlemeler orgiite ¢alisan se¢me, degerlendirme, yetistirme ve
gelistirme etkinligini (faaliyetini) kullanarak oOrgiitiin gelecekteki insan giiciini
karsilayacak nitelikli calisanlar yetismesini saglamaktadir. Calisanlarin bireysel
olarak hazirladiklar1 planlart uygulamaya koyabilmesi i¢in Orgiitsel etkinlikler
gereklidir. Dlizenlemelerde temel hedef, calisanlarin bilgi, beceri ve ilgi alanlariyla
orgiitsel olanaklar arasinda yiiksek diizeyde bir denge olusmasina yardimei
olmasidir. Kariyer planlamasinin etkili olabilmesi i¢in Orgiitiin insan kaynagi
gereksinimleri ile bireyin kariyer hedefleri arasinda isleyen bir denge olmasi
zorunludur. Bu agidan bireyin yasam amagclarini ve planlarini gergeklestirmelerine
olanak saglamak, orgiitiin ¢alisanlarina yardim etmesinin giizel bir yoludur. Bu
yaklasim ile hem orgiit hem birey kazangh ¢ikacaktir (Balct, 1995: 77).

Orgiitler acisindan kariyer planlamasmin temel amaci orgiitin is giicii
gereksinimini  karsilamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda hedeflerin belirlenmesi,
planlamalar ve stratejilerin olusturulmasi, bu plan ve stratejilerin amag ve belirlenen
hedefler dogrultusunda uygulanmasi, Orgiitlerin kariyer planlamasi c¢aligmalarinin
esasini olusturmaktadir. Orgiitler, kariyer planlamasi galismalarinda ayn1 zamanda
calisanlarin kariyer hedeflerini de dikkate almak ve gerekli diizenlemeleri yaparak
onlara destek olmalidir. Tiim bu uygulamalar, 6rgiit acisindan kariyer planlamasin
tanimlamaktadir (Guleck, 1985: 426).

Kariyer planlamasinin Orgiit ve calisan agisindan basarili olabilmesi igin,
orgiitiin ve c¢alisanin hedeflerinin korunarak ve biitiinlestirilerek yiiriitiilmesi
gerekmektedir (Kaynak, 1996: 164). Orgiit yonetiminin ¢alisanlara yakinlik
gostermesi, Orgiit ve calisan hedeflerinin biitiinlesmesinin temelini olusturmaktadir.
Orgiit bu yakinlik sayesinde calisanlarin yetenekleri ve giidiileri gergevesinde,

kariyer gelisimleri siiresince izleyecekleri yolu belirleyebilmektedir (Kaynak, 1996:
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164). Orgiitleri tarafindan gelistirilen kariyer planlama caligmalari, calisanlarin
yanitlamas1  gereken sorulart ¢ogaltarak onlarin  kendi kariyer planlarini
yonetmelerini desteklemektedir. Bu amagla c¢alisanlara uygun kariyer olanaklar1 ve
kaynaklar hakkinda bilgi sunarak yardimci olmaktadir (Aytag, 1997: 188).

Orgiitin insan kaynaklar1 calismalarmi ise alma, egitim ve performans
degerlendirmesi ile sinirlandirmak dogru degildir. Giincel gelismelere uyum
saglanmasi, calisanlarin performanslarinin korunmasi ve artirilmasi igin, calisanlara
yonelik gercekci, dogru ve iizerinde iyi ¢alisilmis kariyer planlamasi yapilmasi da
gerekmektedir. Kariyer planlamasi sorumlulugu sadece bireyin etkinlikleri ile
sinirlandirilmamalidir.  Kariyer planlamasinin = 6rgiit ve c¢alisan katilimiyla
gerceklestirilmesi, etkililigini arttiracaktir (Palmer, 1993: 134).

Insanlarin tek baslaria gerceklestiremeyecekleri hedeflere ulasmak icin
orgiitleri bir arag¢ olarak kullandiklar diisiiniildiigiinde, orgiitsel basari i¢in insanlarin
sOmiiriilmesi yanlis bir yontem olarak kabul edilmelidir. Bunun aksine, orgiitsel
basar1 i¢in insanin kazanilmasi gerekmektedir. Diger bir ifade ile uzun vadeli
oOrgiitsel basarilar i¢in para kazanmak ya da islerin yapilmasi yerine insana deger
verilmesi politikasinin uygulanmast kalict bir ¢6ziim olarak goriilmektedir. Bu
amacla Orgiitlerin calisanlarin birey olarak amaclarin1 tanimalari, onlarla yakinlik
kurmalar1 ve buna bagli olarak orgiit amaglarini ¢alisanlarin amaclarina yakin hale
getirmeleri etkili bir yontemdir. Calisan ve Orgilit amaclar1 arasinda uyumun
saglanmasi ve yakinlik kurulmasi, birey ve orgiit agisindan kazanim elde edilmesi ile
sonuglanacaktir (Sabuncuoglu, 1987: 84).

Orgiit yoneticisinin isi, orgiitii olusturan calisanlarin ¢abalarmi diizenlemek ve
amaglaria ulagmalarini saglamaya calismak olarak belirlenmistir. Yonetimin basarili
olabilmesi i¢in yOneticinin, ¢alisanlar arasindaki bu iliskileri anlamasi ve en ¢ok
verimi saglayacak en etkin caligmanin nasil yapilabilecegini kestirebilmesi
gerekmektedir. Yonetici ¢alisanlar ile orgiitiin gereksinimleri arasinda diizenli bir
denge kurulmast igin gerekli 6nlemleri almalidir (Onal, 1982: 30).

Calisanin, kariyerini gelistirmeye yonelik en biliyliik c¢abayr kendisinin
gostermesi gerekmektedir. Ancak orgiitiin ¢alisanin gosterdigi bu ¢abay1 yonlendirip;
destek olmas1 6nem tagimaktadir. Clinkii ¢alisanin kariyerinin bugiinii ve gelecegi ile
ilgili amaclarmi planl bir bigimde ortaya koymasinda ¢alisana yol gdsteren orgiittiir.

Orgiit boylelikle kendi amaclarinin  gergeklesmesine de katkida bulunmus
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olmaktadir. Orgiitlerin, calisanlarinin kariyer gelisimini desteklemesi; ¢alisanlarin
uzun siire Orglitte kalmasini, yliksek potansiyele sahip yoneticilerin Orgiite
cekilmesini ve calisanlarin Orgiite daha c¢ok baglanmasini saglamaktadir. Bunlar
ancak insancil bir yonetim g¢abasiyla elde edilecek sonuglardir (Palmer ve Winters,
1993: 134).

Orgiitsel ve bireysel amagclarin biitiinlestirilmesi, buna bagh olarak &rgiit ve
bireyin karsilikli beklentilerinin uyumlastirilmas1 amaciyla yiiriitiilen yonetsel bir
uygulama seklinde tanimlanabilen kariyer planlamasinin amaglart su sekilde
siralanmaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1994: 168; Aytag, 1997: 168):

1. Insan kaynagmin etkin bir sekilde kullanilmas,

2. Orgiitiin ve bireyin yiikselme ihtiyaclarinin karsilanmasi amaciyla
calisanlarin yetistirilmeleri, birikimlerinin artirilarak calisanlar arasindaki
rekabet ortaminin verimlilestirilmesi,

3. Yeni ve farkli bir alana giren c¢alisanin degerlendirilmesi,

4. Ise uygun egitimler ve kariyer firsatlar1 sunulmasi sayesinde verimliligin
artirtlmasi ve ¢alisma ortaminda kalitenin yiikseltilmesi,

5. Bireylere esit firsatlar sunulmasi sayesinde orgiitsel sadakat ve is tatmininin
elde edilmesi ve

6. Calisanlarin egitim ve kariyer gelistirme ihtiyaglarinin analiz edilmesi
sayesinde kariyer planlamasi ¢aligmalarindan en uygun sekilde
faydalanmalarinin saglanmasidir.

Basarili bir kariyer planlamasi caligmasiin, oOrgiit ve birey amaclarinin
biitiinlestirilerek gerceklestirilmesi ile sonuclanmasi beklenmektedir. Gergeklestirilen
kariyer planlamasi uygulamalarinin etkili olabilmesi igin Orgiitiin gergeklestirmesi
gereken bir takim diizenlemeler bulunmaktadir. Bu diizenlemeler su sekilde
siralanabilir (Barbarato ve Aldemir, 1982: 21):

1. Is giiciiniin planlanmas1 ve dngdriileme sistemlerinin gelistirilmesi,

2. Kariyer tercihlerine yonelik bilgilerin yayginlastiriimasi,

3. Calisanlara kariyer danigmanligr hizmeti verilmesi i¢in gerekli altyapinin

kurulmasi,

4. Tim kademelerdeki c¢alisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin
karsilanmasi i¢in gerekli destegin saglanmasi,

5. Is doniisiimii ve is zenginlestirme gibi uygulamalarin gerceklestirilmesi,
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6.

7.

Calisanlarin  kariyer gelisimi konusunda bilgilendirilmeleri amaciyla
seminer, konferans ve egitim ¢alismalar1 diizenlenmesi ve

Olusan pozisyon agiklarinin ¢alisanlara duyurulmasidir.

Palmer, kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarinda orgiit ve bireylere diisen

gorevleri su sekilde gruplandirmaktadir (Barbato ve Aldemir, 1989: 89):

Orgiitiin Sorumluluklar:

1.
2.

7.
8.

Calisanlarin mesleki gereksinimlerinin belirlenmesi,
Orgiit tarafindan saglanan olanaklarin mesleki gereksinimlerle uygun hale

getirilmesi,

. Orgiit i¢i terfilerin planlanmas1 ve olusturulacak bir politika kapsaminda

yiiriitiilmesi,

. Ise uygun calisan se¢imi konusuna énem verilmesi ve calisanlarin bireysel

ozellikleriyle uyumlu islerde ¢aligtirilmalari,

. Calisanlara kariyer planlama konusunda danigsmanlik hizmetlerinin

verilmesi, destekleyici programlar uygulanmasi ve saglanan desteklerin

degerlendirilmesi,

. Rotasyon ve zenginlestirme politikalar1 uygulanarak g¢alisanlarin mesleki

ithtiyaclar1 ile 06zel yasamlarimin olumlu bir sekilde etkilenmesini
saglanmasi, bu amagla kariyer gruplar1 olusturulmasi,
Secenege bagli ek firsatlar sunulmasi ve

Egitim olanaklar1 sunulmasi ve tesvik edilmesidir.

Bireyin Sorumluluklar::

1. Kariyer planlamasi ¢aligmalarina etkin katilim saglanmasi,

2. Mesleki gelisim etkinliklerinde rol alinmasi,

3. Bireysel ihtiyaclarinin, degerlerinin ve hedeflerinin belirlenmesi,
4.
5
6

Yeni firsatlarin arayisinda bulunulmasi,

. Tiim seceneklerin incelenmesi ve

. Orgiit tarafindan saglanan kaynaklarin kullanilmasidir.

1.7.2 Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, calisanin Orglitte kendisine bir kariyer yolu

secerek, kariyer amaclarim1i ve bu amaclarn gergeklestirecegi araglari belirleme

siirecidir. Kariyer planlamasi hem c¢alisan1 hem orgiitii etkilemektedir. Her ne kadar
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birey bu planin alicisi ve uygulayicisi olsa da orgiitiin desteklemesi gereklidir (Can,
Kavuncubast ve Akgiin, 1994: 168).

Bireylerin yeni sorumluluklara hazirlanmasi 6nemli, heyecanli ve oldukga
zordur. Bireysel yonden kariyer planlamasi, bireyin yalnizca isini degil, diger
islerini, ailesini, bos zaman ugraslarin1 ve toplumsal etkinliklerini kapsayan; daha
cok para, daha cok prestij ve saygmlik kazanmak i¢in yaptigi uzun siireli bir
planlama siirecidir. Kariyer, bireye basarma duygusu vererek karsilasabilecegi
olanaklar1, gorkemi, psikolojik ddiilleri ve daha iyi yasam bi¢imini agiklamaktadir
(Bozkurt, 1998: 18).

Calisanlar islerinde hep ayni diizeyde ve kademede kalmayr arzu etmemekte,
yasamlar1 boyunca iyi kosullara sahip olmay: istemektedir. Daha iyi yasam ve
calisma diizeyine kavusmak i¢in terfi ile 6zdes daha yiiksek iicret elde etmek, tiim
calisanlarin beklentileri arasindadir (Bingol, 1990: 134).

Birgok kisi oOrgiite girdikten hemen sonra hatta bazen girmeden oOnce, kisa
zamanda gelisme ve ylikselme olanaklarini aragtirmakta, orgiit i¢i ve dis1 egitim
olanaklarindan yararlanarak ve bireysel deneyimlerini de kullanarak yiiksek oranda
tirmanma yarigina girmektedir (Sabuncuoglu, 1987: 81).

Berberoglu’na gore, kariyer sahibi olarak bir Orgiitte calisma yasamini
baglatan her ¢alisan, basarili olmayr ve kariyerinde {ist konuma gelmeyi
amaglamaktadir. Orgiitiin ¢alisanin kariyerini yonlendirmesinin éneminin biiyiik
olmasi yaninda; ¢alisanin kariyerini gelistirmesine yonelik en etkin ¢abayi
kendisinin gostermesi gerekmektedir.

Yonetimin bireysel amaglar1 desteklemesi, c¢alisanin kendi cabalariyla
birlesince anlam kazanmaktadir. Herhangi bir orgiitiin iiyesi olan ¢alisanin, kariyerini
gelistirme, yiiksek iicret ve daha iyi statii amaglar1 diginda bir de, {ist yoneticilerle
calisma, 1iliskilerinin yakin esnek ve yapici olmast diisiincesindedir. Calisan,
kariyeriyle ve calismalariyla ilgili amaclarinin istlerince fark edilmesini ve
desteklenmesini istemektedir. Ciinkii ¢alisan ¢alisma hayatinin degisik donemlerinde
kariyere iliskin Onerilere gereksinim duyabilecektir. Bir orgiitte ¢alisan bireylerin
kariyer planlanmasindan beklentisi, daha ¢ok bulundugu alanda uzmanlasmak, ote
yandan ilgi duydugu alanda bilgisini gelistirerek ilerlemek ve yiikselmektir. Bu
amagla bazi orgiitler, ¢alisan ve yoneticilerden kariyer hedeflerini yazili olarak

bildirmelerini istemektedirler (Sabuncuoglu, 1988: 70).

23



Orgiitler kariyer planlama programlariyla galisanlara kariyer sorumlulugunu
kazandirmak icin genelde; “ben kimim?”, “kendimi nasil goriiyorum?”, “kariyer
alternatiflerim nelerdir?” ve “amacima nasil ulasabilirim?”’ sorulariyla dort asamada
onlar1 kariyer planlamasina hazirlamaktadir (Aytag, 1997: 137).

Kariyer planlamasindan birinci derecede sorumlu olan ¢alisan, calistigi orgiit
icinde yerini bilme ve anlama, ayrica giderek gelecekte de nerede ve nasil olmak
istedigini belirleme durumundadir. Bunun i¢in ¢alisanin, bireysel ilgi, bilgi, beceri ve
degerleriyle is bilgilerini toplamak, bu bilgilere dayanarak kariyer amaclarin
olusturmak ve geri besleme mekanizmalariyla kendini yonlendirme asamalarindan
gecmesi gerekmektedir (Kaynak, 1996: 163).

Bircok asamadan olusan bireysel kariyer planlamasi, kisilerin en biiylik
hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasmak i¢in yapmalar1 gerekenleri

kararlagtirmak {izere birey tizerinde odaklasmaktadir (Aytag, 1997: 151).
1.8 Kariyer Planlamasinin Adimlari

Kariyer planlamasi, kisinin kendi g¢aligma hayati ile ilgili yaptigi planlart
kapsamaktadir. Kariyer planlamasi birka¢ asamadan olusan bir siirectir. Bir kisinin,
kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 degerlendirmesi, kariyer firsatini incelemesi,
kariyer amaclarim1 ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler planlamasi
asamalarim igermektedir. Bu asamalar asagidaki gibi agiklanmustir (Beach, 2000:183);

1. Calisanin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarmi, zayif ve giiglii taraflari

degerlendirmesi,

2. Organizasyon i¢i ve digindaki firsatlarin belirlenmesi,

3. Hedeflerin tayini ve karar verme ve

4. Planin hazirlanmasi ve uygulanmasidir.

ASAMA-1: Kariyer planlamasinin ilk asamasimda bireyin kendisini dogru
tanimasina yonelik ¢alismalar gerceklestirmesi beklenmektedir. Bu amagla 6nce kendi
ihtiyaclar1 ve degerlerini, sonrasinda ise bilgi, beceri ve ilgi alanlarim1 belirlemesi
gerekmektedir.

ASAMA-2: Firsatlan1 tanima; bu asama kisinin kendisi, meslekler, isletmeler,
isler ve cevresi hakkinda bilgi toplanmasmi icermektedir. Arastirma veya segenek

belirleme olarak da adlandirilan bu asama, bireyin kariyer alternatiflerini ortaya
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koymasi, kendi ilgileri ve davraniglarina iliskin is olanaklarinin daraltilmasini
icermektedir (Aydemir, 2003: 32).

ASAMA-3: Hedefleri Belirleme; calisanlarin genel olarak ulasmay1 arzuladigi
hedefleri ortaya koymalarimi igermektedir. Ozellikle kendi deger kiimeleriyle uyum
saglayacak bir hedef saptamak bu asamada oldukga 6nemlidir. Eger birey hem kendisi
hem de ilgilendigi kariyer hakkinda saglikli bilgi topladigi takdirde verdigi kariyer
kararinin kalitesi o olgiide iyi olacaktir (Glueck, 2000: 191).

ASAMA-4: Kariyer planlamasinda bireyin kendi basina gerceklestirebilecegi bu
son asamada, Onceki asamalarda planlanan etkinliklerin uygulamaya gegirilmesi
gerekmektedir. Yapilan planlama c¢aligmalarinda almman kararlarin  uygulamaya
gecirilebilmesi, destekleyici ve limit verici bir ortamin saglanmasi ile miimkiin
olmaktadir. Uygulama asamasinda, insan kaynaklar1 boliimii sorumlular ya da birim
amirlerinin deneyimlerinden yararlanmak, bireyin hedeflerine ulasmasinda yardimci
olacaktir.

Kariyer planlamasinin asamalar1 incelendiginde su sonuglarin ortaya ciktig
goriilmektedir (Walker, 2000: 329):

1- Bireyin kendisini kapasite, ilgi ve yetenekleri bakimindan tarafsiz bir sekilde

degerlendirmesi,

2- Gelecege yonelik kariyer hedefleri, kariyer gelistirme etkinlikleri ve farkli bir

gelecege yonelik kariyer planlamast,

3- Belli amag ve planlara yonelik olarak 6diil beklentisi de dahil olmak {izere

performans planlamasidir.
1.9 Kariyer Planlama Siirecinde Roller

Kariyer planlama siirecinde roller; orgiitiin, ¢alisanin ve yoneticinin olmak iizere
lice ayrilmaktadir. Orgiitiin roliine bakarsak; is konusunda egitim verme, etkin
yerlestirme fonksiyonu, insan kaynaklari sisteminin olusturmasi, mesleki i¢i egitim
verme ve deneyim kazanma faktorlerinden olugmaktadir. Calisanin roliine bakarsak;
kendini tanmitma ve degerlendirme, bireysel gelisim plan1 hazirlama, veri toplama, amag
belirleme, damismanla birlikte ¢alisma, plan gelistirme ve yiikselme seceneklerinin
belirlenmesi maddelerinden olusmaktadir. Yoneticinin rolii ise; performans analizi,

rehberlik ve danismanlik, geri besleme sistemini olusturma, bilgi akisimi saglama ve
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kontrol, sistemin biitiinliigiinii saglama, bireysel gelisim planin1 gézden gegirme, ¢aligan

icin yiikselme belirleme maddelerinden olusmaktadir (Ozden, 2001).
1.10 Kariyer Planlama Araglari

Kariyer planlama araglari; kariyer haritalari, kariyer damismanhigi ve kogluk,
kariyer rehberleri, kariyer merkezleri, egitim ve gelistirme programlart olarak

siralanmaktadir.
1.10.1 Kariyer Haritalari

“Kariyer haritalar1 c¢alisanlarin orgiit i¢inde bir isten digerine ilerleyebilecegi
kariyer yollarin1 belirlemek {izere kullanilan bir tekniktir” (Acar, 2000; Ozden, 2001).
Diger bir deyisle kariyer haritalari, 6rgiitte bulunan biitiin pozisyonlar1 kapsayan ve bu
pozisyonlar arasindaki gegis yollariin net bir sekilde belirtildigi organizasyon semasi
olarak tanmmlanmaktadir. Kariyer haritalarinda pozisyonlarin siralamast ve bir
pozisyondan digerine gecis i¢in gerekli olan deneyim ve yetkinlikler net bir sekilde
belirtilmektedir. Calisanlar, kariyer basamaklarinda bir pozisyondan bir pozisyona
gecebilmeleri icin gerekli siireleri ile yatay ve dikey kariyer yollarini kariyer
haritalarindan Ogrenebilirler. Dikey hareket, ¢alisanin yonetim kademelerinde ileri
dogru hareketini, ylikselmesini belirtmektedir. Yatay hareket ise ¢alisanin orgiitte ayni
seviyede farkli is ve birimlere dogru gegisini belirtmektedir (Ozden, 2001).

Kariyer haritalar1 hazirlanmasi1 ve uygulanmasi, orgiit gereksinimlerinin hizla
degismesi yiiziinden, pek kolay olmayan bir ¢alismadir. Ozellikle de birbirinden
farkli sektorlerde faaliyet gdsteren ayni gruba baglh sirketler arasindaki dikey ve
yatay gecislere olanak saglayacak kariyer haritasi olusturmak zordur. Boyle
durumlarda kariyer yollarin1 kullanmak daha verimli olabilmektedir. Kariyer yollari,
calisanlarin yaptiklart islerin agiklamasi yapilarak ve calisanlarin ileride yer
alabilecekleri is ve pozisyonlar gercekgi bir sekilde siralanarak belirlenmektedir.
Hem kariyer haritalarinda hem de kariyer yollarinda is ve pozisyonlarin gereklilikleri
daha Onceden belirlenmistir. Pozisyon icin gereken yetkinlikler, deneyim ve diger
zorunluluklar gosterilmistir. Kariyer haritalar1 ve kariyer yollarini olusturmanin ana
amaci bireye Orgiitte yiikselebilecegi pozisyonlar1 agiklamaktir. Bu, ¢alisan bireye
s0z konusu bilgileri kullanarak bireyin kariyerini yonetme yolunda saglikli adimlar

atmasini saglamaktadir (Ozden, 2001).

26



Ayrica, kariyer haritalar1 ve kariyer yollar1 is ve pozisyon gegislerini nesnel
gerekliliklere bagladiklari igin orgiit i¢i huzursuzluklart azaltarak, motivasyonu
arttirmaktadir.

Kariyer haritasi, isletmelerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri
arasinda baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki
saglayan, organizasyon igerisindeki kariyer hareketlerini gdsteren tablolardan
olusmaktadir (Go6k, 2000: 18).

Diger bir ifadeyle kariyer haritasi, orgiitteki tim pozisyonlarin yer aldig1 ve
bunlar arasindaki gegcis yollarini net olarak belirten bir tiir organizasyon semasidir.
Pozisyonlar arasindaki gegis siralamasi ve her pozisyona gegis icin gerekli kosullar
da bu semada sunulan bilgilerdendir (Go6k, 2000: 19).

Organizasyon semasi 6zelligine sahip olan kariyer haritalarinda, her pozisyona
yonelik olarak galisanlara saglanan bilgiler sunlardir (Simsek, 2001: 23,24):

1. Pozisyonun gorev ve sorumluluklari (is tanimi),

2. Pozisyon igin gerekli nitelikler (is nitelikleri),

3. O pozisyona organizasyon i¢indeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegi,

4. O pozisyondan organizasyon icindeki hangi diger pozisyonlara

gecilebilecegidir.
1.10.2 Kariyer Damismanhgi ve Ko¢luk

Biiytik orgiitlerde, isletmelerde is aileleri ve bunlara bagli pozisyonlarin sayisi
artmakta; bundan dolayi, kariyer yollar1 ve kariyer haritalar1 karmasiklagmakta,
kariyer rehberligi yetersiz kalmaktadir. Kariyer rehberliginin yetersiz kaldig
durumlarda kariyer danismanligina bagvurulmaktadir. Calisanlar kariyerleri ile ilgili
olarak sistemli adimlar atmak, ilerleyebilme firsatlarini degerlendirmek ve gelisim ve
O0grenim olanaklarin1  bilebilmek i¢in kariyer danigmanligma gereksinim

duymaktadirlar (Palmer, 1993: 23; Ozden, 2001: 24-30).
1.10.3 Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberligi orgiitlerin genellikle, insan kaynaklar1 boliimleri tarafindan
calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunmak i¢in saglanmaktadir. Kariyer
rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer yonetimi desteginin orgiit disindan alinmasi

yerine Orgiit icinden alinmasidir. Kariyer rehberligi; ¢alisanlarin kariyer hedeflerine
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ulagmalart i¢in gerekli yeteneklerin olusturulmasinda secenekler sunan, profesyonel
yetkinliklerin kazanilmasini hedef alan bir ¢alisma olarak tanimlanmaktadir. Kariyer
rehberligi ¢alisanin beklentileri ve orgiitiin gereksinimlerini kesistirerek ¢alisan igin
gercekei hedefler ortaya koymaktadir. Calisanin bu hedeflere ulagmak i¢in nasil bir
yol izlemesi gerektigi konusunda ona yardimci olmaktadir. Bu agidan mentorlar da

ogrencilerine kariyer rehberligi yapmaktadir (Ozden, 2001: 58).
1.10.4 Kariyer Merkezleri

Kariyer gelisim merkezleri orgiit icinde calisanin yetkinliklerini gelistirmesi
icin kurulan egitim ve ¢alisma merkezleridir. Calisanlara bu merkezlerde birey veya
takim halinde, yetenek ve is gelistirici birtakim egitim ve gelistirme programlari
uygulanmaktadir. Calisanlarin bu sekilde kariyer yonetimi ile ilgili kaynaklara
ulagsmas1 saglanmaktadir. Calisanlara beceri ve yetenek testleri uygulanmaktadir. Bu
merkezler kariyer danismanlig1 ve Kkariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler
tistlenmis ve kurumsallasmis sekli olarak goriilmektedir. Bu nedenle ancak cok
biiyiik 6rgiitlerde bu merkezlere rastlanmaktadir (Ozden, 2001).

Kariyer bilgi sistemi islevine de sahip olan kariyer merkezleri, orgiitte ortaya
¢ikan is agiklarinin duyurulmasi gibi eylemler de gerceklestirmektedir. Bosalan ya da
yeni ortaya ¢ikan pozisyonlarla mevcut calisanlarin niteliklerinin karsilastirmasini
yapan kariyer merkezleri, dogru ise dogru calisan uygulamasinda énemli bir isleve
sahiptir (Ozden, 2001). Kariyer merkezlerini destekleyici gorevi bulunan
degerlendirme merkezleri ise calisanlarin performanslar1 ve calisma sekillerine
yonelik  degerlendirmelerini  ¢alisana ve  Orgiit yOnetimine sunmaktadir.
Degerlendirilen performanslar géz oniinde bulundurularak gercgeklestirilen kariyer
gelistirme planlamasina uygun egitimlerin belirlenmesi de degerlendirme
merkezlerinin islevlerindendir. Islevleri dikkate alindiginda kariyer merkezleri ve
degerlendirme merkezlerinin kariyer uygulamalar1 gergeklestirilen danigmanlik

atdlyeleri olduklar1 sdylenebilir (Ozden, 2001).
1.10.5 Egitim ve Gelistirme Programlari

Kariyer gelisim programlar1 ile oOrgiitsel, bireysel ve takimsal Ogrenme
saglanmaktadir; bu yiizden, kariyer gelisim programlar1 kariyer yonetiminde bireyin

gereksinim duyacagi en Onemli araglardan biridir. Calisanlar, kariyer gelisim

28



programlar1 sayesinde hem orgiit i¢inde hem de disinda kariyerleriyle ilgili karar
verme becerilerini, bilgi, beceri ve yetkinliklerini gelistirebilirler. Bireysel gelisim
gibi bireysel programlarin yaninda, yonetici gelistirme programlar1 adi altinda daha

kapsamli, spesifik egitim programlar1 da uygulanabilmektedir (Ozden, 2001).
1.11 Kariyer Gelisimindeki Engeller

Bilginin katlanarak cogaldigi ve bilgiye ulagmanin her zaman oldugundan daha
da kolay hale geldigi modern diinyada kariyer, siirekli olarak gelistirilmesi gereken bir
kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite ve bireye sagladigi katkilar géz 6niinde
bulunduruldugunda kariyer gelisiminin Orgilit ve bireyin ortak c¢abalari ile, birlikte
yiiriitiilmesi gerektigi anlagilmaktadir.

Kariyer gelisiminin bireysel olarak kazang artis1 sagladigi diistiniildiigiinde,
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde benlik ve kendini gelistirme basamaklarinm
fonksiyonu oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetimi ise kariyer gelisimi calismalari, bu
calismalarin planlanmasi ve uygulanmasini kapsayan bir fonksiyonu ifade etmektedir.
Bagarili bir kariyer gelisimi caligmasi i¢in bu kapsamdaki ¢alismalarin yonetilmeye
ihtiyact vardir. Kendi kariyer gelisimini yonetmekten birinci derecede bireyin sorumlu
olmasina karsin, orgiitiin de bu siirece destek vermesi ve ¢alisanlarin kariyer yonetimi
stirecini ylriitmesi gerekmektedir. Calisanlarin ise alinmalarindan emekliliklerine kadar
gegen siire¢ icerisinde tiim siiregleri yonetmek ve kariyer siireclerini ylikseltmek,
orgiitlin sorumlulugunda olan caligmalardandir. Calisanlarin kariyer gelisimlerine
yonelik cabalarin her kazanimi, bireyin kazanci ve verimliliginin yanm sira orgiitiin
basarisi, verimliligi ve siirekliligini de olumlu etkilemektedir. Zorlasan rekabet
ortaminda orgiitlerin siireklilikleri bakimindan calisanlarin kariyer gelisimleri 6nemli
bir avantaj saglamaktadir.

Kariyer gelisimi, igerisinde pek cok zorluk ve engeli de barmdiran bir siiregtir.
Kariyer gelisimini zorlastiran engeller; kariyer donemindeki engeller, kariyerde

karsilasilan 6zel engeller ve diger engeller olmak tizere li¢ baslikta incelenmektedir.
1.11.1 Kariyer Donemindeki Engeller

Kariyer donemindeki engeller; baslangic donemi engelleri, kariyer ortasi

engelleri, kariyer sonu engelleri olmak tizere tice ayrilmaktadir.
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1.11.1.1 Baslangi¢c donemi engelleri

Baglangic donem engelleri kariyer gelisiminde biiyllk Onem tagimaktadir.
Bireylerin is hayatina girmelerinde karsilarina ¢ikan ilk zorluklar olarak ortaya

cikmaktadir. Bunlar; ise adapte olamama, ortami yadirgama vb.
1.11.1.2 Kariyer ortasi engelleri

Kariyer ortas1 engelleri; kariyer platosu ve beceri ve yetenegin yitirilmesi olarak

belirlenmistir. Bu engeller asagida incelenmistir.
1.11.1.2.1 Kariyer platosu

Kariyer duraklamasi olarak da bilinen kariyer platosu, bireyin kariyerinin
herhangi bir asamasinda, terfi imkanlariin azaldig1 ya da hi¢c kalmadigi durumlari
ifade etmektedir. Giiniimiizde bireylerin orta yas donemlerinde karsilastiklari bu
sorunun, ancak etkili bir kariyer damigsmanligt hizmetinin yiritiilmesi ile
¢oziilebilmektedir” (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009: 148).

Calisanlarin kariyer platosuna girmelerinin cesitli nedenleri bulunmaktadir. Bu
durum bireyin yeteneklerinin eksikliginden, performanstaki diisiisten ya da emeklilik
yasmin yaklagmasi gibi kisisel nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Ayrica, orgiitiin
teknoloji ya da politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de ortaya
cikabilmektedir (Okakin, 2009: 144,145).

Kariyerin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz,
heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Genellikle kariyerinin ortalarinda bulunan bireyler
icin bu durum sz konusu olmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 161).

Duraganlik dénemleri, bireyin kariyeri ile ilgili 6zelliklerinden ya da bireysel
sorunlarindan  kaynaklanabilmektedir. Duraganlik doénemleri bireyin kendini
gelistirmesi ve gelecekteki ¢alismalar i¢in fiziksel ve psikolojik enerji depolamasi
yoniinden yararli olabilmektedir (Aytag, 2010: 390).

Kariyer platosunun ya da durgunlasmanin temel sebepleri su sekilde
siralanabilmektedir:

1. Yetenek eksikligi,

2. Egitim eksikligi,

3. Basari ihtiyacinin azalmasi,
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4. 1s sorumluluklari hakkinda karisiklik,
5. Yavas sirket biiyiimesi ve sonug olarak kisitli gelisme firsatlari,

6. Adil olmayan d6deme kararlar1 ve memnun etmeyen maas artislart (Noe,

2009: 433).
1.11.1.2.2 Beceri ve yetenegin yitirilmesi

Beceri ve yetenegin yitirilmesi durumu; Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan
bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumu olarak
goriilmektedir. Bireyin yaslanmasi, bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden
olabilecegi gibi teknolojik degisikliklere ayak uydurmak i¢in kendisini yenilemeyen
calisanlarin da becerileri demode olmaktadir. Bir bagka deyisle sahip olunan beceri
ve yeteneklerin artik kullanigsiz ve degersiz hale gelmesi olarak goriilmektedir
(Bayraktaroglu, 2008: 161).

Orgiit bu eksikligi egitim ve gelistirme programlar1 ile gidermeye
caligmaktadir. Ancak orgiitlerde bdyle bir egitim programinin olmamasi ya da kisinin
bu egitim programlarina ragmen zaman igerisinde istenilen becerileri gelistirememesi
durumunda, baska bir kariyer yolu buluncaya kadar bireyin kariyeri kesintiye
ugramaktadir. Bu tiir olumsuz gelismelerin yasanmamasi i¢in yoneticilerin is
tanimlar ile gereklerini belirlemis ve gelecekte ortaya c¢ikacak is pozisyonlari i¢in de

kariyer planlamasini1 yapmis olmalar1 gerekmektedir (Akoglan, Kozak, 2009: 91).
1.11.1.3 Kariyer sonu engelleri

Kariyerin baslangicinda biiylik hedeflerle, kariyer beklentileriyle c¢alisma
yasamina gelen birey, her zaman bekledigi bir ortamla karsilagmamaktadir. Kariyer
soku da denilen bu durum, kariyerin ilk donemlerinde kisi agisindan bir sorun olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Kendi egitimi, tutumu ve kisiligi gibi 6zellikleri ile i¢ine girdigi
orgiit yapisinin uyusmadigint goéren bireyin is tatmini diigmekte ve imkanlar
cercevesinde, kendine baska bir is aramaya baslamaktadir. Bu 6rgiit i¢in istenmeyen
bir durumdur ve personel se¢im siireciyle ilgili bir sorun oldugunun gostergesidir.
Kariyerinin ortasinda ise birey yaptig1 kariyer planinin gergeklesmemesi durumunda
bir takim sorunlar yasamaktadir. Is tatminsizligi, stres ve tiikkenmislik hissi bunlarin

basinda gelmektedir (Diindar, 2009: 291).
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Calisanlart stres ve sonrasinda depresyona kadar stiriikleyebilecek olan bir
durum da basarilarin1 kanitlama konusunda yetersiz kalmalaridir. Yasa baglh olarak
ortaya ¢ikan yasami anlamsiz bulma durumu ve o6lim korkusu, geng¢ yastaki
calisanlara kars1 hissedilen kiskanclik duygusu gibi nedenler c¢alisanlarin
verimliligini diisiirebilmektedir. Bu donemde calisanlarda kariyer diizlesmesi
durumu goriilebilmektedir. Bu agamaya gelen calisanlarin karsisinda bulunan diger
onemli bir sorun da finansal, sosyal ve duygusal bir¢cok sorunu beraberinde getirecek
olan emekliliktir (Budak, 2008: 276).

1.12 Kariyerde Karsilasilan Ozel Engeller

Kariyerde karsilasilan 6zel engeller; mobbing, cinsiyetten kaynakli sorunlar, ¢ift

kariyerli esler, cift kariyerlik, ay 15181 sendromu olarak siralanmaktadir.
1.12.1 Mobbing

Mob” kelimesi kanunsuz olarak, siddete basvuran diizensiz kalabalik (cete)
anlamia gelmektedir (Davenport et al, 1999: 20). “Bu kavram latincede diizenli ve
sabit olmayan kalabalik anlamma gelen “Mobile Vulgus” sozciiklerinden
tiretilmistir. Son yillara kadar mobbingden so6z edilirken isyeri ile iliskisi
kurulmamaktaydi. Ancak 1980’lerde Alman endiistri psikologu olan Heinz
Leymann, isyerinde yetiskinler arasindaki grup siddetini tanimlamak i¢in mobbing
kavramini kullanmigtir (Leymann ve Gustavsson, 1984).

Is yerinde mobbing kavrami asagidaki gibi tanimlanmistir: Mobbing duygusal
bir saldir1 olarak goriilmektedir. Mobbing bir birey saygisiz ve zarar verici
davranislarin hedefi haline geldiginde baslamaktadir. Isyerinde bir kisiye ya da gruba
giic katmak i¢in siiregelen kotii niyetli hareketlere istekli ya da isteksiz bir sekilde
katilarak bir araya gelen bireylerin, hedef olarak belirledikleri bir bireye karsi imali
davranmalari, dedikodusunu c¢ikarmalari, itibarmi diigiirmeleri, saldirgan ve
diismanca bir gevre olusturmalari ile ger¢ceklesmektedir (Davenport et al, 1999: 33).

ABD’nde bir arastirmaci, yaklasik 20 milyon calisanin isyerindeki giinliik
olaylarda istismar ya da mobbing ile kars1 karsiya kaldigimi tahmin etmektedir
(Hornstein, 1996). Bir calisma, bir yil siiresince, ¢alisanlarin dortte birinin tehdit
edildigini, fiziksel saldirtya ya da tacize ugradigin1 gostermektedir (Nortwestern

National Life Insurance, 1993). Isyerinde mobbinge iliskin tahminler iilkelere gore
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degisiklik gostermektedir. Ornegin, Isveg’te mobbing oram1 %25 civarinda iken,
Ingiltere’de bir arastirmaci, tiim ¢alisanlarin kariyerleri boyunca bazi zamanlarda
mobbinge ugradiklarini tahmin etmektedir (Hoel, Rayner ve Cooper, 1999). 1990
yilinda Leymann Isve¢’teki ¢alisanlarin (toplam isgiiciiniin) %3.5’inin mobbing
magduru oldugunu belirlemistir (Leymann, 1995). Norveg’te ise niifusun %8.6’s1 son
alt1 ay boyunca mobbing magduru olduklarini belirtmislerdir (Vartia, 1996).
Mobbing konusuna yonelik tahminler iilkeler arasinda farklilik gostermekle
birlikte, ABD genelinde bu yondeki calismalara ilginin son yillarda arttigi
goriilmektedir. Cogu Amerikali modern ¢alisma ortamlarinda nezaket ve terbiye gibi
degerlerin kalmadigini diistinmektedir. Calisanlarin farkli sekillerde istismar edilmesi
ile ilgili olaylarin kiiresel krizler, enflasyon artiglari, calisanlarin orgiitlenmelerindeki
azalma ve sosyal egilimlerle iliskili oldugu kabul edilmektedir (Yamada, 2000).
Popiiler pazar, mobbinge ugrayan calisanlar tarafindan “belali” ya da “zor” seklinde
ifade edilen durumlarla basa ¢ikmanin yollarini anlatan ve istismara yonelik
davraniglar1 tanimlayan kitaplara ihtiya¢ duymaktadir (Keashly, 1998). Mobbing
konusuna yonelik artan ilginin yani sira, ABD’de bu alandaki o6rgiitsel arastirmalarin
azlig dikkat cekmektedir. Arastirmalar is stresi ile basa ¢ikmada bir engel olarak is
iliskileri tizerinde dururken, bu arastirmalar genellikle stresin nedeni olarak is
iliskilerine odaklanmaz. Isyerindeki istismarin bu seklinin yaygin olmasi, sosyal
calismacilarin mobbing olgusunu anlamasini zorunlu hale getirmektedir. Calisanlar
“belali/zor” olarak smiflandirma egilimi konuyu fazlaca basite indirgemektir.
Isyerindeki ¢atisma ve istismar ger¢egi mobbing dinamiklerinin, kiiltiiriiniin ve diger

iliskili faktorlerin daha derinlemesine anlagilmasini gerektirmektedir.
1.12.2 Cinsiyetten Kaynakh Sorunlar

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar ¢alisan kadinlar i¢in s6z konusu olmaktadir.
Bu sorunlar kadmin dogal yapisinin yaninda toplumsal roliinden de
kaynaklanmaktadir. Temel olarak uluslararasi sézlesmeler de kadinin yapisindan
kaynaklanan nedenlerle kadinlar i¢in bazi 6zel diizenlemeleri eskiden bu yana
yapmislardir. Bu diizenlemelere ILO (Milletleraras1 Calisma Teskilati)'nin 1937
yilinda onayladig1 "Yeralti-Maden islerinde kadinlarin ¢alistirilmamasi1 Hakkinda
45 sayil1 sdzlesme" ile, 1966 yilinda onayladig: "Esit Degerdeki Is i¢in ve Kadin
Isciler arasinda Ucret Esitligi Hakkinda 100 no.lu Sozlesme" 6rnek olarak
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gosterilebilmektedir. Yine {ilkelerin kendi milli mevzuatlar1 da benzeri
diizenlemeleri yapmuslardir. Ulkemizde 1475 sayih is kanunumuzun 70.
Maddesiyle diizenlenen "Analik Halinde Calistirma Yasag1" buna bagli olarak 1987
yilinda kabul edilen "Gebe Veya Emzikli Kadinlarin Calistirllma Sartlariyla,
Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Tiizik", 1973 yilinda kabul
edilen “Kadin Iscilerin Sanayiye Ait Islerde Gece Postalarinda Calistiriima

n

Kosullar1 Hakkinda Tiiziik", yine is kanunumuzun " Gece Calistirma Yasagi"
baslikli 69. Maddesi bunlara 6rnek olarak verilebilmektedir. Birgcok isletme;
gelismis llkeler de dahil kadinlarin tepe noktalarina gelmesini uygun
gormemektedir. Ornegin toplam calisanlar iginde konuya baktigimizda, ABD'de is
giiclinlin %45'ini kadinlar olusturmasina ragmen 1000 biiylik isletmeden sadece
%2'sinin tepe yoOneticisinin, Japonya'da ise is giiciiniin %40'1n1 kadinlar olusturuyor
olmasima ragmen sadece tepe yonetiminin %]l'inin kadin oldugu goriilmektedir
(Palmer ve Hayman, 1993: 12).

Kadinin cinsiyetinden, toplumsal roliinden kaynaklanan, aile sorumlulugu,
annelik, cinsel tacize ugrama gibi nedenler, kadinlarin kariyer ylikselmesinde engel
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple son yillarda annelere esnek ¢alisma bigimleri,

evde caligma gibi alternatif kariyer yollar1 olusturulmus olmakla beraber, kadinlarin

tepe yonetimine yiikselmelerinin dniindeki engeller kaldirilabilmis degildir.
1.12.3 Cift Kariyerli Esler

Son yillarda 6zellikle de yonetici olarak profesyonel anlamda kariyer sahibi
kadinlarin sayis1 gittikce artmaktadir. Bu durum, orgiitlerin oldukga fazla sayida cift
tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilasmasina neden olmaktadir. Cift
kariyerlilik, her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmasi seklinde
tanimlanabilmektedir. Bu tiir eslerin genel olarak karsilagabilecegi sikintilar arasinda;
ayni cografi bolgede is bulma zorlugu, ¢ocuklarin zamanla biiylimesiyle eslerden
birisinin bir siireligine isgiiclinden ayrilmasi, tatil ve aligveris programlama da
yasanan uyumsuzluk sayilabilmektedir. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli
ciftlerde bosanmalara neden olabilmektedir. Cift kariyerli ailelerde bosanma oraninin
yiiksek olmasi dikkat ¢ekicidir (Simsek ve Oge, 2009: 274, 275).

Giliniimiizde pek ¢ok orgiit, ¢ift kariyerli esler sorununa eskisine oranla ¢ok

daha fazla duyarli hale gelmistir. Bu baglamda orgiitler, sorunlar1 ¢dzmek i¢in,
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danigmanlik hizmetleri, ¢cocuk bakimina doniik yardimlar, belli bir donem {icretsiz
izin, esnek calisma saatleri ile evde calisma imkanlar1 gibi uygulamalara

yonelmektedir (Simsek, 2008: 373, 374).
1.12.4 Cift Kariyerlik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimli olmas1 ve deneyim kazanmasi bu alanlarda ilerleme imkan1 saglarsa
da, calisanin bu alanlardan birini segerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2008: 160, 161).

Aksi takdirde her iki kariyer yolunda ilerlemeye ¢alisan kisi agisindan birtakim
sorunlar ortaya cikacaktir. Cabasini her iki kariyer alanma paylastirmak isteyen
birey, basariya ulasmakta zorlanacaktir. Burada kisinin daha cok ilgi duydugu ve
hoslandig1 kariyer basamaginda ilerlemesi onu basariya gotilirecek, is tatminini ve

motivasyonunu artiracaktir (Diindar, 2009: 290).

1.12.5 Ay Is1g1 Sendromu

Ay 15181 sendromu, bir bireyin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak ya da bagka
birtakim nedenlerle ikinci, hatta {iciincii bir iste calistyor olmasidir. Ornegin, bir lise
Ogretmeni, hem bir dershanede calisiyor hem de 6zel ders veriyorsa “ay 15181
sendromunda” demektir. Bazi isletmeler bu tip ¢alisanlari isten atmakla tehdit
etmektedirler, ancak yine de bu olusum engellenememektedir. Baz1 orgiitler ise,
dogrudan kendilerine rakip olmadiklar1 takdirde bu kisilerin kendi hesabina da
caligmasina izin vermektedir (Budak, 2008: 279).

Ay 15181 sendromu, diizenli istthdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri disinda
haftada 12 saat ya da daha fazla bir siire baska bir iste calismasini ifade etmektedir.
Boyle bir aktiviteye kisi, daha ¢ok is giivenligi i¢in ihtiyag duymaktadir. Ayrica esas
isten ayrilma doneminde bu ikinci is kisinin igsiz kalmasin1 6nlemektedir. Bunun bir
kariyer engeli olmasi ise, temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger bir iste
kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum, yoneticiler tarafindan
bireylerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga ve is
sadakatini azaltmaya yol actigr iddiasiyla pek kabul goérmemekte ve iki iste

calisanlarin isletme igindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Bu durumun
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getirdigi diger bir sorun ise; kisinin yaptig1 her iki isi de ayn1 6nemde gérmesi ve g¢ift

kariyerli bir ilerleme kaydetmeye ¢abalamasidir (Akoglan, Kozak, 2009: 93).
1.13 Uluslararasi isletmelerde Kariyer Gelistirme Sorunlari

Uluslararas1 isletmelerde c¢alisan saglamada ana sorun, ana ilkenin
vatandaslarinin mi1, yerel vatandaglarin m1 yoksa tigiincii iilke vatandaglarinin mi
calistirilacagi olarak goriilmektedir. Literatiir taramalarinda ¢ogunlukla 6nemli olan
yonetim kademelerinde ana iilke vatandaglarina gorev verildigi goriilmiistiir.
Isletmeler diger calisanlar1 faaliyette bulunduklar iilkenin vatandaslarindan tercih
etmektedirler. Cok siklikla olmasa da bazi ulusal farkliliklar olmasina ragmen, daha
cok az gelismis iilkelerde diigiik iicretli isgiiclinden yararlanmak i¢in tiglinci iilke
vatandaslarinin ¢alistirilmasi da s6z konusu olmaktadir.

Uluslararas: isletmeler, herhangi bir sinirlama yoksa yerel isletmenin ilk
kurulus yillarinda kendi isgiiclinden yararlanmaktadir ve daha sonra yavas yavas
onlarin yerini yerel isgiicii almaktadir. Nitekim uluslararasi isletmeler, daha c¢ok
isglicii maliyetinin diisiik oldugu iilkelerde yatirnm yapmay1 tercih etmektedirler.
Faaliyette bulunulacak iilkede tayin, nakil, ¢esitli yolluk ve ddeneklerin bulunmamasi
veya ¢iplak {icretin diisiik olmasi, yerel isgiiclinden yararlanma nedenlerinin basinda
gelmektedir. Ote yandan bazi yerel hiikiimetler, uluslararas1 isletmelerin kendi
iilkelerinde yatirim yapmalarina izin verme veya kolaylik saglamanin 6n kosulu
olarak yerel isgiiclinlin istthdamini 6ne siirebilmektedir. Bunun aksine uluslararasi
isletmelerde calisacak yabanci personel sayisini kisitlayabilmektedir (calisma izni,
vize v.b.) Ayrica bazi iilkelerde yerel hiikiimet yerel halktan secilen isgiiciiniin,
belirli siniftan, aileden veya bolgeden olmasini da isteyebilmektedir. Bu durum da o
isletme i¢in yeni bir se¢im kriterini ortaya c¢ikarmaktadir. Normal olarak calisan
seciminde lizerinde durulan ana kriter igin gerektirdigi niteliklerdir.

Ancak bazi iilkelerde bu kriter aile baglarina, sosyal statiiye, dil ve kokene gore
degisebilmektedir. Nitelikli olmasa bile birine uyan birey ise alinmaktadir. Uluslararasi
isletmelerin, diger iilkelerde faaliyet gostermelerinden dolayr meydana gelen normal
sorunlarinin  disinda, cografi uzakliktan kaynaklanan ve isletme merkezinden
alimamayan ya da ¢ok az alman yardimlarla ¢oziimlenmesi gereken ek sorunlari da
bulunmaktadir. Her ne kadar gelisen bilgi teknolojisi ana isletme ile yavru isletme

arasinda aninda iletisim kurulmasini miimkiin kilsa da bazi kararlarin yerinde alinmasi
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veya sorunlarin orada ¢Oziimlenmesi zorunlu olmaktadir. Bu nedenle uluslararasi
isletmelerin yavru igletmelerde istihdam edecekleri yoneticilerin se¢imine ¢ok 06zel

onem vermeleri gerekmektedir (Baransel ve Somay, 1996: 129).
1.14 Diger Kariyer Engelleri

Diger kariyer engelleri; stres ve tiikenmiglik, isten ¢ikartilmak, gézden diismek ve

engelleme olarak siralanmaktadir.
1.14.1 Stres ve Tiikenmislik

Glinlimiiz calisma yasaminda toplumsal ve kisisel yasama bagl cok sayida
stres kaynagi bulunmakta olup, stresle basa c¢ikabilmek icin cesitli yontem ve
uygulamalar gelistirilmistir. Stres genel olaylardan ya da bireyin 6zel yasamindan
kaynaklanabilmektedir. Ekonomik bunalim, siyasi istikrarsizlik ve teknolojik
degisim genel olaylara; 6liim, hastalik, bosanma, ailevi sorunlar, issizlik ya da issiz
kalma korkusu ise, bireyin 6zel yasami ile ilgili stres kaynaklarina 6rnek olarak
gosterilebilmektedir. Is giivenligi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi,
bireyin kapasitesini asan bir terfi, bozuk iletisim, asir1 ¢alisma, monotonluk,
belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve catisma, kariyer diizlesmesi, gdzden diisme,
engellenme, isten ¢ikartilma gibi ¢alisma hayatinda karsilagilan bir¢ok durum stres
kaynagi olabilmektedir (Bayraktaroglu, 2008: 162, 163).

Stres hem calisanlarda hem de orgilitlerde ciddi sorunlara yol agmaktadir.
Stresin yogunluguna bagli olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar
ortaya ¢ikarken, orgiitiin etkinligi ve verimliligi de azalmaktadir (Aytiirk, 2007: 333).
Stres altindaki bir ¢alisan orgiitsel agidan énemli zararlara neden olabilmektedir. Is
yasaminda stres orgiit lizerinde; performans diisiikliigii, calisan devir hizinin artmasi,
is kazalarimin artmasi, ise devamsizlik, isten ayrilma ve yabancilasma gibi etkilere
sebep olabilmektedir (Tengilimoglu, Atilla ve Bektas, 2009: 269).

Stresli bir is ortaminda yasayan ve stresle basa ¢ikmada basarili olamayan bir
calisanin, kariyer planini gergeklestirmesi oldukca giictiir. Stressiz bir calisma

ortaminin olusturulmasinda orgiitlere oldukca 6nemli gorevler diigmektedir.
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1.14.2 Isten Cikartilmak

Isten ¢ikarilma, galisan birinin iradesi disinda isten ayrilmak zorunda kalmasi
olarak tanimlanmaktadir. Performans disiikligii, isyerinin kapatilmasi, {retim
bi¢iminin degismesi, isletmenin kii¢lilmesi gibi ¢esitli nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Ozellikle, kendi yetenek ve basarilarinin farkinda olan kisiler bu
donemleri kolaylikla atlatabilmektedir (Akoglan Kozak, 2009: 89).

Bu baglamda birey i¢in yeni durum yeni kariyer imkéanlar1 dogurabilmektedir.
Ayrica bazi isletmeler bu donemdeki sorunlarin giderilebilmesi i¢in eski ¢alisanlarina

destek vermektedir.
1.14.3 Gozden Diismek

Gozden diismek; yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin
cesitli nedenlerle motivasyonunun azalmasi sonucu, bir alt kademeye indirilmesi ya
da orta kademede duraganlhiga girmesi durumudur. Bireyler arasi ¢atisma, tist
yonetimle anlagmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye karst kotii muamele, isverene asiri
baglilik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun baslica nedenleri olarak
sayilabilmektedir. G6zden diisme sorunu, bireyin yani sira orgiite de biiyiik Olciide

zarar vermektedir (Bayraktaroglu, 2008: 162).
1.14.4 Engellenme

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurmaktadir. Bunun sonucunda birey, ekonomik imkansizlik
nedeniyle ¢alismasin1  siirdiirmekte ya da isten ayrilmaktadir. Bireyin
hosnutsuzluguna ragmen ¢aligiyor olmasi da gesitli sorunlara yol agmaktadir. Bireyin
engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in, calisanin beklentilerine karsi duyarh
olunmas1 ve iyi bir iletisim ortaminin olusturulmasi gerekmektedir (Bayraktaroglu,

2008: 163).
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IKINCi BOLUM

KARIYER GELISIMINDE ENGELLER VE SORUNLAR BiR ARASTIRMA

Bu boliimde kariyer gelisiminde yasanan engeller ve sorunlar 6zel isletmelerde
yapilacak uygulama ile belirlenmistir. Elde edilen sonuglarin incelenmesine
uygulamali bir a¢idan yaklasilmaya ve konu hakkinda ilgili literatiire betimsel olarak
aktarilan, arastirmadan elde edilecek bulgular arasindaki iliski kurulmaya caligilarak
incelenecektir. Bu nedenle dncelikle arastirma yapilacak yerde drneklem belirlenmis,
bu 6rnekleme uygulanacak anketler hazirlanmis ve hipotezler sinanmistir.

Arastirmanin problemi; 0Ozel isletmelerde calisanlarin kariyer gelisiminde
karsilarina ¢ikan engel ve sorunlar nelerdir? Ozel isletmelerde ¢alisanlarm Kariyer
gelisiminde Onlerine bir¢cok engel ve sorun ¢ikmaktadir. Bu konu {izerine literatiir
tarandiginda giincel calisma yapilmadig:i belirlenmistir. Bu sebeple arastirmanin

yapilmast karar1 alinmistir.
2.1 Arastirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci 6zel isletmelerde kariyer gelisiminde ¢alisanlarinin 6niine
cikan engel ve sorunlarin belirlenmesi ve bunlara yonelik ¢6ziim Onerilerinin

tiretilmesinin saglanmasidir.
2.2 Arastirmanin Onemi

Giinlimiizde insanin en iyi sekilde yonetilmesi olduk¢a Onemli olarak
goriilmektedir. Bunun i¢inde bireyin temel ihtiyaglar1 dogrultusunda olusturdugu
bireysel hedefleri ile oOrgiitsel hedefler arasinda uyum saglanarak igin daha iyi
yapilabilmesi i¢in calisanin gelistirilmesi ve ilerleme olanaklarinin taninmasi
gereklidir.

Calisanlarin terfi, yiiksek gelir alma, toplumsal statii kazanma ve sorumluluk

alma gibi isteklerini karsilamak gerekmektedir. Bireylerin kariyer planlariin
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calistiklart isletmelerin kariyer gelistirme programlariyla desteklenmesi sonucunda
isletmede kariyer yoOnetimi uygulanmis olacaktir. Kariyer yonetimi siirecini
gerceklestirirken isletmeler calisanlarina kariyerlerini gelistirebilmeleri i¢in egitim
imkanlar1 ve kariyer yollar1 sunarken, birey becerileri dogrultusunda kariyer

hedeflerini olusturmaktadir.
2.3 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma ampirik bir c¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamali

arastirmalarda kullanilan araclardan ilki olan anket yontemi kullanilmistir.

Caligma ile ilgili hipotezler ve alt hipotezler asagida siralanmaktadir.

H1: Ucret dis1 faktorler (Oviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) 6zel
sektordeki yoneticinin kariyerle ilgili diislincelerini etkilemektedir.

Alt Problemler;

1. Ise olan baglilig: artmaktadir.

2. Yiiksek performans gosterdigimde isletmem beni takdir, tesekkiir gibi

odiillerle destekler buda benim ¢alisma etkinligimi artirir.

3. Isletmemde verilen ddiillerin isimde gdstermis oldugum basar1 sonucunda
adil bir bigimde verildigine inantyorum.

4. Isletmem manevi dzendiricilerle (Ovgu, takdir edilme vs.) benim sosyal ve
psikolojik ihtiyaclarimi karsilamakta olup bu durum ise olan bagliligimi
artirmaktadir.

5. Oviildiigiimde ya da takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin
isletmemin beni destekledigini diisiiniiyorum buda benim daha verimli
calismamu sagliyor.

H2: Personelin kariyer hedeflerini gergeklestirmek iizere egitilmesi (Hizmet
ici ve Hizmet Oncesi egitimler) isletmenin verimliligini ters ydnde
etkilemektedir.

Alt Problemler

1. Gorevde ylikselmek i¢in isletmem tarafindan bana verilen egitim sayesinde
terfi sonrasi is basarim artmaktadir.

2. Isletmemin bana sagladigi egitim ile (Hizmet &ncesi egitim) is yasamim

boyunca gereken bilgi, beceri ve tutumlar iligkin bilgi kazandim.
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. Uygulanan Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan

giicli kazanilmaya calisilmig ama bu olumsuz sonuglanmistir.

. Isletmede verilen egitimler (Hizmet i¢i ve Hizmet 6ncesi) degisen mevzuat

ve gelisen teknolojik sartlara uyum saglama ihtiyacini karsilamamaktadir.

. Hizmet ici ve hizmet 6ncesi egitimler, kariyer hedeflerimin gergeklesmesine

yardime1 olmaktadir.

. Isletmenin vermis oldugu hizmet i¢i egitim isletme icinde isimi diizgiin bir

sekilde yapabilmem i¢in araci olmaktadir.

H3: Calisan sayisinin  boliimler arast dengesiz dagilim gdstermesi is

diizensizligini artirir.

Alt Problemler

1-

2-

3-

Isletmemizde aym iinvanla farkli birimlerde calisanlar esit is yiikiine
sahiptir.

Isletmemizde ¢alismis oldugum boliim/birimdeki personel sayisi
yetersizdir. Bu durum is diizenimi olumsuz yonde etkilemektedir.
Isletmemizde ¢alismis oldugum béliim/birimdeki personel sayisinin fazla

ya da az olmasi is dagiliminda adaletsizlige yol agmaktadir.

H4: Ozel Isletmelerde calisanlarda ise ilk giris ve yiikselmelerinde adil ve

liyakata uygun davranilmasi ¢alisanin verimliligini artirir.

Alt Problemler

1-

2-

Calistigim igletmede yiikselme firsatimin oldugunu biliyorum. Buda daha
verimli calismami saglamaktadir.

Isletmemde terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer
hedeflerimi gergeklestirmemde dnemlidir.

Isletmede calisanlarin  gorevde yiikselmesini diizenleyen Gérevde
Yiikselme Yonetmeliginin adil oldugunu ve calisanlar arasinda firsat
esitligini sagladigin1 diisiiniiyorum buda benim c¢alisma etkinligimi
arttirmaktadir.

Calistigim isletmede uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin
yeterli oldugunu diislinliyorum ve buda benim daha verimli ¢alismami
saglamaktadir.

Isletmemizde ¢alisan personelin  degerlendirilmesinde  performans

degerlendirme raporlar1 yeterli bir ol¢iittiir.
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Isletmemizde calisan personellere ise girisleri sirasinda yapilan miilakatin
adil ve yeterli olduguna inantyorum.

Calistigim  isletmede ilerleme imkanlarinin  bana  sunuldugunu
diistinliyorum buda is basarimi arttirmaktadir.

Isletmemiz calisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda

tesvik edici bir vizyona sahiptir.

2.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirma Usak ili merkez sinirlar1 igerisinde bulunan Usak Organize Sanayi

Bolge Miidiirliigli’ne bagli isletmelerde ¢alisan yoneticilere uygulanmistir.

Hedef kitledeki birey sayisi biliniyorsa

n= N t?pq / d*> (N-1) + t?pq formiilleri kullanilmaktadir.

Formiilde;

N : Hedef kitledeki birey sayis1

n : Ornekleme almacak birey sayist

p : Incelenen olaym gériiliis siklig1 (gerceklesme olasiligr)

q : Incelenen olayin gériilmeyis sikhig1 (gerceklesmeme olasiligi)

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d : Olaym goriiliis sikligina gore kabul edilen? Ornekleme hatasidir (Erdogan,

Nahcivan, Esin, 2004: 202).

Y onetici sayist: 500 kisi

n= (500) (1.96)2 (0.2070.80) / (0.05)2 (500-1) + (1.96)2 (0.20X0.80) = 165

olacaktir.

(Denklem 2.1)

Orneklem hacmi isletmelerin personel sayisina gore belirlenmis ve toplam

yonetici sayisinin yaklasik %12’sine denk gelmistir. Orneklem hacmi, anketlerin geri

donlis ve gecerlilik oranlar diisiintilerek yiiksek tutulmustur. Basit tesadiifi

ornekleme kullanilarak 6rnekleme yapilmistir. Hazirlanan anket formlarindan 200’1

geri donmiis, bunlardan 135’1 gegerli olarak degerlendirmeye alinmistir. Anketin geri

doniis oran1 %67,5 dir.
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2.5 Arastirmayla Ilgili Simirlamalar

Bu arastirmada bir takim zorunlu siirlamalara gidilmistir. Calismamiz, Usak
ili merkez sinirlari igerisinde bulunan Usak Organize Sanayi Bolgesi’ne bagl 6zel
isletmelerin yoneticilerine uygulanarak smirlandirilmistir. Arastirma 01/08/2014-

01/09/2014 tarihleri araliginda yapilmustir.
2.6 Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Veri toplama formu
iki boliimden olusmaktadir. Ilk béliim 8 sorudan olusmakta ve sosyo-demografik
ozellikleri sorgulamaktadir.

Ikinci boliim ise daha 6nceden yapilmis teorik ¢alismalardan yararlanilarak
hazirlanan 22 sorudan olusmaktadir. Meyer-Allen tarafindan gelistirilen 5 noktali
Likert tipi Olgcek olan ii¢ bilesenli ‘Orgiitsel baglilik modeli’ 6l¢egi kullanilmistir.
Bilindigi tizere Likert Sistemi ‘Kesinlikle Katilmiyorum (1)’, ‘Katilmiyorum (2)’,
‘Kismen Katiliyorum (3)’, ‘Katiliyorum (4)’, ‘Kesinlikle Katiliyorum (5)” seklinde
besli cevap teknigi iceren bir sistemdir. Hazirlanan anket formu Usak ili merkezde
bulunan Usak Organize Sanayi Bolgesi’ne kayith tim 6zel isletmelerin

yOneticilerine uygulanmgtir.
2.7 Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler, hesaplama ve analiz yapma amaciyla
Microsoft Excel ve SPSS 16.0 For Windows sistemine girilmistir. Ankette kariyer
gelisiminde engeller ve sorunlarina verilen cevaplar degerlendirilmis ve daha sonra
hipotezler sinanmaya calisilmistir. Betimsel Istatistikler, Frekans Tablolar1, Ki-Kare
Testi gibi korelasyon analizleri uygulanarak hipotezler test edilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.
2.8 On Test

Anket uygulamasi yapilmasma karar verilmesinin sebebi hazirlanmis olan
hipotezlerin test edilmesinin saglanmasidir. Hazirlanan anket formu Usak Organize
Sanayi Bolge Miidiirliigii’ne bagh olan 15 isletme yOneticisine uygulanarak, gerekli

diizeltmeler yapilmis ve anket formu son sekline getirilmistir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Arastirma sonucunda elde edilen veriler bu boliimde incelenerek analiz
yapilmis ve analiz sonuglar1 da yorumlanmistir. Bu yapilan analiz sonucunda elde

edilen bulgular yorumlanarak bu sorunlara iliskin ¢6ziim 6nerileri gelistirilmistir.
3.1 Bulgular
3.1.1 Katihmeilara Iliskin Demografik Bilgiler

Oncelikle anket calismamizdaki sorulara verilen cevaplar Frekans tablolari
sekline dontstiirilmiistiir ve elde edilen sonuglar yorumlanmistir. Asagida

demografik 6zelliklerin frekans analizi tablolar1 bulunmaktadir.

Tablo 5.1: Cinsiyet degiskenine gore dagilim.

Cinsiyet Frekans Oran (%)
Erkek 115 85,19
Kadin 20 14,81
Toplam 135 100

Anketimize katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda en ytiksek pay1
%85,19’luk oranla erkek calisanlarin aldigr goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin oram

ise %14,81’lik bir oran1 olusturmaktadir.

Tablo 5.2: Medeni durum degiskenine gore dagilim.

Medeni Durum Frekans Oran (%)
Evli 100 74,07
Bekar 35 25,93
Toplam 135 100

44




Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina bakildiginda %74,07’lik oranla

biiyiik bir cogunlugun evli, %25,93liikk oranla da bekar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.3: Cocuk sayisi degiskenine gore dagilim.

Cocuk Sayisi Frekans Oran (%)
Yok 24 17,8

1 29 21,05

2 57 42,2

3 22 16,3

4 3 2,2
Toplam 135 100

Ankete katilan c¢alisanlarimizin %17,8’lik oranla ¢ocugu bulunmamakta,
%21,5’nin 1 ¢ocuk, %42,2’sinin 2 ¢ocuk, %16,3’tiniin 3 g¢ocuk, %2,2’sinin ise 4
cocuga sahip oldugu gorilmiistiir. Bu da arastirmamiz da yer alan bireylerin biiyiik

bir ¢ogunlugunun 2 ¢ocuklu oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.4: Yas degiskenine gore dagilim.

Yas Frekans Oran (%)
30'dan Kii¢iik 10 7,41
31-37 yas 25 18,52
38-45 yas 65 48,15
46-53 yas 30 22,22
54-61 yas 5 3,7
Toplam 135 100

Ankete katilan ¢alisanlarimizdan en yiiksek pay1 %48,15’1 38-45 yas grubuna
dahil olan ¢alisanlarin aldig1 goriilmektedir. Bu calisanlar1 22,22 ile 46-53 yas araligi
ile %18,52’lik oran ile 31-37 yas arasi ¢alisanlar izlemektedir. Bu da anketimize
katilan ¢alisanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun orta yasta oldugunu, gen¢ ya da yash

calisan sayisinin daha az oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5.5: Ogrenim durumu degiskenine gore dagilhim.

Ogrenim Durumu Frekans Oran (%)
[Ikogretim 5 3,7
Lise 30 22,22
Onlisans 15 11,11
Lisans 40 29,63
Y.lisans/doktora 45 33,33
Toplam 135 100

Ankete katilan 06zel

sektor yoOneticilerinin

%33,33’lik kismi Yiiksek

Lisans/Doktora, %29,63’1 Lisans mezunu, %22,22’si Lise mezunu, %]11,11°1

Onlisans mezunu ve %3,70°1 ilkdgretim mezunu oldugu belirlenmistir. Usak ili

Organize Sanayi Bolgesi’nde calisan yoneticilerin %60’lik  bir kismu  yiiksek

lisans/doktora ve lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu da egitim diizeyi yiiksek

kisilerin yonetici oldugunun gostergesidir. Bu da isletmeler i¢in olumlu bir durum

olarak goriilmektedir.

Tablo 5.6: Gorev tinvani degigkenine gore dagilim.

Gorev Unvani Frekans Oran (%)
Ust Diizey Yonetici 30 22,22
Yonetici 105 77,78
Toplam 135 100

Ankete katilan 6zel sektor yoneticilerinin %22,22°lik kismu iist diizey yOnetici,

%77,78’1 ise yonetici pozisyonundadir.

Tablo 5.7: Caligma siiresi degiskenine gore dagilim.

Caligma Siiresi Frekans Oran (%)
0-5 yil 15 11,11
5-12 y1l 20 14,81
13-20 yil 28 20,74
21-28 yil 45 33,33
29-36 yil 27 20
Toplam 135 100
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Ankete katilan 6zel sektor yoneticilerinin %88,89’u 5 yildan fazla siiredir
bulunduklar igletmede ¢alismaktadirlar. Bu da bu yoneticilerin tecriibeli ve igletmeye

kars1 sadakatle bagli olduklarimi gostermektedir.

Tablo 5.8: Aylik gelir degiskenine gore dagilim.

Aylik Gelir Frekans Oran (%)
1500-2000 TL 2 1,48
2000-3000 TL 70 51,85
3000-5000 TL 30 22,22
5000 TL ve tizeri 33 24,44
Toplam 135 100

Ankete katilan Ozel sektor yoneticilerinin %1,48°’1 1500-2000 TL arasinda,
%51,85°1 2000-3000 TL arasinda, %22,22°si 3000-5000 TL arasinda, %24,44’i 5000
TL ve lizeri maas almaktadir. Usak Organize Sanayi Bolgesi’nde ¢alisan yoneticilerin
%53’liik kismi normal standartlarin altinda maas almaktadir. Bunun sebebine gelinecek

olursa Usak ilinde bulunan personel maaglarinin diisiik olmasidir.

3.1.2 Tammlayic istatistikler

Ozel sektér cahisanlarina uyguladigimiz anketteki her bir soru bir tutumu
Olgmektedir. Bu sebeple anket sorularinin her biri icin frekans ve yiizde degerleri elde

edilerek sonuglar yorumlanmistir.

Tablo 5.9: Ucret dis1 faktorler (6viilme, kisilige sayg, tesekkiir, takdir vs.) ise olan bagliligimi arttirmaktadir

(Soru-1).

Soru-1 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 5 3,70
Katilmiyorum 10 7,41
Kismen Katiliyorum 22 16,30
Katiliyorum 40 29,63
Tamamen Katiliyorum 58 42,96
Toplam 135 100,00

Ucret dis1 faktorler (Sviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) ise olan

baglhiligimi arttirmaktadir sorusuna calisanlarin %42,96’s1 tamamen katiliyorum,
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%29,63’1 katiliyorum, %16,30’u kismen katiliyorum, %7,41°1 katilmiyorum,
%3,70’1 ise kesinlikle katilmiyorum cevabini vermislerdir. Ankete katilan 6zel sektor
yoneticilerinin  %72,59’luk kismu {icret dis1 faktorler (6viilme, kisilige saygi,
tesekkiir, takdir vs.) ise olan baghligimi arttirmaktadir sorusuna katildiklarini
belirtmislerdir. Clinkii yoneticilerin ticret dis1 faktorlerle motivasyonlari ve isletmeye
olan bagliliklar1 artmaktadir. Bu baglilig1 arttirmak i¢in isletmelerin yoneticilerini
ticret dis1 faktorler olan Oviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir gibi faktorlerle
odiillendirmesi  gerekmektedir. Yoneticilerin  bu sekilde odiillendirildiginde

kendilerini ailenin bir bireyi gibi gormeleri saglanmis olacaktir.

Tablo 5.10: Yiiksek performans gosterdigimde igletmem beni takdir, tesekkiir gibi 6diillerle destekler bu da
benim ¢alisma etkinligimi arttirir (Soru-2).

Soru-2 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,22
Katilmiyorum 36 26,67
Kismen Katiliyorum 48 35,56
Katiltyorum 21 15,56
Tamamen Katiliyorum 27 20,00
Toplam 135 100,00

Yiiksek performans gosterdigimde isletmem beni takdir, tesekkiir gibi diillerle
destekler bu da benim ¢alisma etkinligimi arttirir sorusuna 6zel sektor yoneticilerinin
%20’si tamamen katildigini, %15,56’s1 katildigini, %35,56’s1 kismen katildigini,
%26,67’si katilmadigini, %2,22°si de kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir.
Ankete katilan yoneticilerin %35,56°s1 yiiksek performans gosterdigimde isletmem
beni takdir, tesekkiir gibi odiillerle destekler bu da benim ¢alisma etkinligimi arttirir
sorusuna kismen katildiklarimi  belirtmislerdir. Bu olumsuz bir durumu
gostermektedir. Caligmasinin etkinligini arttirmasi i¢in yoneticilerin maddi degerlerle
odiillendirilmeleri gerektigi goriilmektedir. Isletmelerin yoneticinin ¢alismasinin
etkinliginin artmasi i¢in manevi degerlerin yaninda yoneticileri maddi olarak da
odiillendirmeleri gerektigi sonucuna varilmistir. Bunun sebebi olarak Usak ilindeki

yoneticilerin maas ortalamasinin diigiikliigii gosterilebilmektedir.
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Tablo 5.11: Isletmemde verilen &diillerin isimde gdstermis oldugum basari sonucunda adil bir bigimde
verildigine inantyorum (Soru-3).

Soru-3 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 22 16,30
Katilmiyorum 34 25,19
Kismen Katiliyorum 41 30,37
Katilryorum 27 20,00
Tamamen Katiliyorum 11 8,15
Toplam 135 100,00

Isletmemde verilen &diillerin isimde gdstermis oldugum basar1 sonucunda adil
bir bicimde verildigine inaniyorum sorusuna %38,15’1 tamamen katildiklarini, %20’si
katildiklarini, %30,37’si kismen katildiklarini, %25,19’u katilmadiklarini, %16,30’u
ise kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektor
yoneticilerinin %41,49°u isletmede verilen odiillerin isimde gostermis oldugum
basar1 sonucunda adil bir bi¢gimde verildigine inantyorum sorusuna katilmadiklarini
belirtmislerdir. Bunun sebebi ise isletme sahiplerinin bu o6diilleri kendilerine yakin
olan yoneticilere verdiklerini gdstermektedir. Bu da yoneticiler i¢in olumsuz bir
durum olarak goriilmektedir. Bu sebeple isletme icerisinde bu ddiillendirmenin
yapilmas i¢in adil bir kariyer programinin uygulanmasi gerekmektedir. Bu sayede
yoneticilerin basarilarinin - smiflandirilmas1  saglanabilmektedir. Bunun yaninda
kariyer danigmanligi almarak disaridan objektif bir goziin kisilere bu odiilleri

vermeleri saglanabilmektedir.

Tablo 5.12: Isletmem manevi 6zendiricilerle (Ovgii, takdir edilme vs.) benim sosyal ve psikolojik ihtiyaglarimi
karsilamakta olup bu durum ige olan bagliligimi artirmaktadir (Soru-4).

Soru-4 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 23 17,04
Katilmiyorum 30 22,22
Kismen Katiliyorum 20 14,81
Katiltyorum 12 8,89
Tamamen Katiliyorum 50 37,04
Toplam 135 100,00

I[sletmem manevi Ozendiricilerle sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmm

karsilamaktadir. Bu durumda ise olan bagliligimi arttirmaktadir sorusuna ¢alisanlarin
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%37,4’1i tamamen katiliyorum, %8,89’u katiliyorum, %14,81°1 kismen katiliyorum,
%22,22°si  katilmiyorum, %17,04’i ise kesinlikle katilmiyorum cevabim
vermislerdir. Ankete katilan 6zel sektor yoneticilerinin %45,93 1k kismi ¢alistiklar
isletmenin manevi 6zendiricilerle sosyal ve psikolojik ihtiyaclar1 karsiladigini ve bu
durumunda ise olan bagliliklarini arttirdiklarini diistinmektedir. Bu sorunun cevabi
birinci sorunun cevabini da desteklemektedir. Manevi 6zendiriciler yoneticilerin ige
olan bagimliliklarinin artmasina sebep olmaktadir. Bu isletmeler i¢in iyi bir durum

olarak goriilmektedir.

Tablo 5.13: Oviildiigiimde yada takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin isletmemin beni
destekledigini diisiiniiyorum buda benim daha verimli galismamu sagliyor (Soru-5).

Soru-5 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,74
Katilmiyorum 15 11,11
Kismen Katiliyorum 19 14,07
Katiliyorum 40 29,63
Tamamen Katilryorum 60 44.44
Toplam 135 100,00

Oviildiigiimde ya da takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin
isletmemin beni destekledigini diisiinliyorum bu da benim daha verimli ¢aligmami
sagliyor ifadesine 6zel sektor yoneticilerinin %44,44°t( tamamen katildiklarini,
%29,63’1 katildiklarmi, %14,07°si kismen katildiklarini, %11,11°1 katilmadiklarini,
%0,74’1i kesinlikle katilmadiklarini belirtmislerdir. Oviildiigiimde ya da takdir
edildigimde kariyer hedeflerime ulagsmam i¢in isletmemin beni destekledigini
diisiiniiyorum bu da benim daha verimli ¢alismami sagliyor ifadesine arastirmaya
katilan dzel sektor yoneticilerinin %74,07’si katildiklarini belirtmislerdir. Isletmede
calisan yoneticiler oviildiiglinde ya da takdir edildiginde kariyer hedeflerine ulagsmak
icin igletmenin onlar1 destekledigini diisiinmektedir. Bu isletmeler i¢in ¢ok iyi bir
durumdur. Bu sebepten dolayr bireyler kendi calistiklart isletmelerde kariyer

hedeflerine yonelmekte isletmeleri disinda transfer diistinmemektedirler.

50



Tablo 5.14: Gorevde yiikselmek i¢in igletmem tarafindan bana verilen egitim sayesinde terfi sonrasi i basarim
artmaktadir (Soru-6).

Soru-6 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 50 37,04
Katilmiyorum 40 29,63
Kismen Katiliyorum 10 7,41
Katiliyorum 20 14,81
Tamamen Katilryorum 15 11,11
Toplam 135 100,00

Gorevde yiikselmek igin isletmem tarafindan bana verilen egitim sayesinde terfi
sonrast is basarim artmaktadir sorusuna arastirmamiza katilan Ozel sektor
yoneticilerinin %11,11’1 tamamen katildiklarini, %14,81°1 katildiklarini, %7,41°1
kismen katildiklarini, %29,63°1 katilmadiklarini, %37,04’i kesinlikle katilmadiklarini
belirtmigslerdir. Arasgtirmaya katilan 6zel sektor yoneticilerinin %66,67’°s1 bu ifadeye
katilmadiklarim belirtmislerdir. Ozel sektdr yoneticileri isletme tarafindan verilen
egitimin terfi sonrasi is basarilarin1 olumsuz etkiledigini diisiinmekte ve isletmelerin
kendilerinin  verdikleri egitimleri gereksiz bulup, bosa zaman kayb1 olarak
gormektedirler. Bu goriisiin kirllmasi gerekmektedir. Bunun igin egitimler yapilmadan
once yoneticilerin eksik olduklari konularin belirlenmesi saglanarak o konulara iligkin

egitim diizenlenmesinin saglanmasi yapilmalidir.

Tablo 5.15: Isletmemin bana sagladig1 egitim ile (Hizmet 6ncesi egitim) is yasanmm boyunca gereken bilgi,
beceri ve tutumlara iliskin bilgi kazandim (Soru-7).

Soru-7 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 40 29,63
Katilmiyorum 50 37,04
Kismen Katiliyorum 10 7,41
Katiliyorum 20 14,81
Tamamen Katiliyorum 15 11,11
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemin bana sagladigi egitim
ile is yasamim boyunca gereken bilgi, beceri ve tutumlara iliskin bilgi kazanamadim
ifadesine %29,63’1 kesinlikle katilmadiklarini, %37,04’1 katilmadiklarini, %7,41°,1
kismen katildiklarini, %14,81°1 katildiklarmi, %11,11°1 tamamen katildiklarini
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belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektdr yoneticilerinin %66,67’si bu ifadeye
katilmamaktadir. Ozel sektor yoneticileri isletme tarafindan verilen egitimin farkli
isletmelerde calistiklarinda kendilerine katki sagladiklarini diisiinmekte, kendi
isletmelerinde kendilerine bir katki saglamadiklarini diisiinmektedirler. Egitim
ihtiyag anketleri sonucunda yapilan egitim planlamasi ile yoneticilerin isletmelerinde

de kendilerine katki saglayacak egitimler verilmesi saglanmis olacaktir.

Tablo 5.16: Uygulanan Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan giicii kazanilmaya
calisilmig ama bu olumsuz sonuglanmustir (Soru-8).

Soru-8 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 39 28,89
Katilmiyorum 89 65,93
Kismen Katiliyorum 0 0,00
Katiliyorum 4 2,96
Tamamen Katiliyorum 3 2,22
Toplam 135 100,00

Aragtirmaya katilan Ozel sektor yoneticileri; uygulanan hizmet ici egitim
faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan giicii kazanilmaya calisilmis ama bu olumsuz
sonuclanmistir  ifadesine  %28,89’u  kesinlikle  katilmadiklarini,  %65,93’1
katilmadiklarini, %2,96’s1 katildiklarini, %2,22’si tamamen katildiklarini belirtmislerdir.
Bu ifadeye arastirmaya katilan 6zel sektdr yoneticilerinin %94,82°s1 katilmadiklarini
belirtmislerdir. Ozel sektdr ydneticilerine uygulanan hizmet igi egitim faaliyetleri ileriye
doniik egitim kazanilmus bir birey olmasini saglayacaktir. Bu sebepten dolay: 6zel sektor
yoneticilerine hizmet ici egitimlerin uygulanmasi gerekmektedir. Hizmet i¢i egitimler

i¢in isletmenin biitce ve zaman ayirmasi gerekmektedir.

Tablo 5.17: Isletmede verilen egitimler (Hizmet ici ve Hizmet &ncesi) degisen mevzuat ve gelisen teknolojik
sartlara uyum saglama ihtiyacini karsilamamaktadir (Soru-9).

Soru-9 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 15 11,11
Katilmiyorum 20 14,81
Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 50 37,04
Tamamen Katilryorum 20 14,81
Toplam 135 100,00




Aragtirmaya katilan 0zel sektor yoneticileri; isletmede verilen egitimler
(Hizmet i¢i ve Hizmet 6ncesi) degisen mevzuat ve gelisen teknolojik sartlara uyum
saglama ihtiyacin1 karsilamamaktadir ifadesine %14,81°1 tamamen katildiklarini,
%37,04’1 katildiklarini, %22,22°si kismen katildiklarini, %14,81°1 katilmadiklarini,
%11,11°1 kesinlikle katilmadiklarint belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektor
yoneticilerinin %51,85°1 bu ifadeye katildiklarini belirtmislerdir. Bu sebepten dolay1
hizmet i¢i egitimlerin yaninda disaridan da isletme icin Ozel egitimler alinmasi
gerekmekte bu sekilde degisen mevzuat ve teknolojik gelismelere ayak uydurmaya
calisilmaktadir. Usak’taki igletmeler bu egitimleri Organize Sanayi Bolgesi ve Usak

Ticaret Odas1 araciligryla almaktadir.

Tablo 5.18: Hizmet i¢i ve hizmet 6ncesi egitimler, kariyer hedeflerimin gergeklesmesine yardimer olmaktadir

(Soru-10).

Soru-10 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 45 33,33
Katilmiyorum 35 25,93
Kismen Katiliyorum 25 18,52
Katiliyorum 20 14,81
Tamamen Katiliyorum 10 7,41
Toplam 135 100,00

Aragtirmaya katilan 0zel sektor yoneticileri; hizmet i¢i ve hizmet Oncesi
egitimler kariyer hedeflerinin gergeklesmesine yardimci olmaktadir ifadesine
%33,33’1i kesinlikle katilmadiklarini, %25,93’1 katilmadiklarini, %18,52°si kismen
katildiklarini, %14,81°1 katildiklarini, %7,41°1 ise tamamen katildiklarini
belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektér yoneticilerinin %59,26°s1 bu ifadeye
katilmadiklarin1  belirtmislerdir. Ozel sektér yoneticileri isletmede aldiklar
egitimlerin kariyer hedeflerine faydasinin olmadigini bildirmislerdir. Bu sebepten
dolayr da isletmelerde verilen egitimlerin iyi bir sekilde secilmesi ve planlanmasi
gerekmektedir. Bu sebeple isletmelerin profesyonel kariyer danismanligi veren

isletmelerden destek almalar1 gerekmektedir.
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Tablo 5.19: Isletmenin vermis oldugu hizmet ici egitim isletme i¢inde isimi diizgiin bir sekilde yapabilmem icin
araci olmaktadir (Soru-11).

Soru-11 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,22
Katilmiyorum 5 3,70
Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 50 37,04
Tamamen Katilryorum 47 34,81
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmenin vermis oldugu hizmet
ici egitim isletme icinde isimi diizglin bir sekilde yapabilmem igin bir aract
olmaktadir ifadesine %2,22’si kesinlikle katilmadiklarini, %3,70’1 katilmadiklarini,
%22,22’si kismen katildiklarini, %37,04’ii katildiklarini, %34,81°’1 ise tamamen
katildiklarin1 belirtmislerdir. Aragtirmaya katilan 6zel sektor yoneticilerinin %71,85°1
bu ifadeye katildiklarin1 belirtmislerdir. Bu da yoneticilere hizmet i¢i egitimin
katkisin1 gostermektedir. Yoneticiler hizmet i¢i egitimler sayesinde islerini daha

verimli ve iyi bir sekilde yaptiklarini belirtmislerdir.

Tablo 5.20: isletmemizde ayni iinvanla farkli birimlerde ¢alisanlar esit is yiikiine sahiptir (Soru-12).

Soru-12 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 48 35,56
Katilmiyorum 42 31,11
Kismen Katiliyorum 10 7,41
Katiliyorum 17 12,59
Tamamen Katiliyorum 18 13,33
Toplam 135 100,00

Aragtirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemizde ayni tinvanla farkli
birimlerde c¢alisanlar esit is yiikiine sahiptir ifadesine %13,33’ii tamamen
katildiklarimi, %12,59’u katildiklarini, %7,41°1 kismen katildiklarini, %31,11°1
katilmadiklarini, %35,56’s1 tamamen katilmadiklarini belirtmislerdir. Arastirmaya

katilan ozel sektor yoneticilerinin  %66,67°si  bu ifadeye katilmadiklarim

belirtmislerdir. Bu isletmelerin organizasyon yapilarinda ve is boliimiinde bir
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sorunun oldugunun gostergesidir. Tiim isletmeler Kalite Belgesine sahip olmasina

ragmen is tanimlarini tam olarak uygulayan igletme bulunmamaktadir.

Tablo 5.21: Isletmemizde ¢aligmis oldugum boliim/birimdeki personel sayisi yetersizdir. Bu durum is diizenimi
olumsuz yonde etkilemektedir (Soru-13).

Soru-13 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,22
Katilmiyorum 10 7,41
Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 40 29,63
Tamamen Katiliyorum 52 38,52
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemizde calismis oldugum
boliim/birimdeki personel sayist yetersizdir. Bu durum is diizenimi olumsuz yonde
etkilemektedir ifadesine %38,52°si tamamen katildigini, %29,63’1 katildigini,
%22,22°si  kismen katildigmi, %7,41°1 katilmadiklarmi, %2,22’si  kesinlikle
katilmadiklarin1 belirtmislerdir. Bu ifadeye 6zel sektdr yoneticilerinin %68,15°1
katildiklarini belirtmislerdir. Bunun sebebi de isletmelerin daha ¢ok isi daha az

sayida personele yaptirma istegidir.

Tablo 5.22: Isletmemizde ¢alismus oldugum boliim/birimdeki personel sayismin fazla yada az olmast is
dagiliminda adaletsizlige yol agmaktadir (Soru-14).

Soru-14 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,96
Katilmiyorum 18 13,33
Kismen Katiliyorum 25 18,52
Katiliyorum 38 28,15
Tamamen Katilryorum 50 37,04
Toplam 135 100,00

Arastirmamiza katilan 0Ozel sektor yoneticileri; isletmemizde ¢alismis
oldugum boliim/birimdeki personel sayisinin fazla ya da az olmasi is dagiliminda
adaletsizlige yol agmaktadir ifadesine %2,96’s1 kesinlikle katilmadigini, %13,33°1
katilmadigini, %18,52°si kismen katildigini, %28,15’1 katildigimi, %37,04’1

tamamen katildigini belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektdr yoneticilerinin
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%65,19’u bu ifadeye katildiklarini belirtmislerdir. Bunun sebebi ise personel
azligindan dolayi ¢alisan personelin is yiikiiniin fazlaligi olarak goriilmektedir. Bu
sebepten dolay1 isletmelerin personel sayisini arttirmasi igin tesvikler verilmesi
gerekmektedir. Bu sayede isletme calisanlarinin performanslari ve ise bagliliklar

artacak, ildeki igsizlik de azalmis olacaktir.

Tablo 5.23: Calistigim isletmede yiikselme firsatimin oldugunu biliyorum. Buda daha verimli ¢alismanmu
saglamaktadir (Soru-15).

Soru-15 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,96
Katilmiyorum 17 12,59
Kismen Katiliyorum 23 17,04
Katilryorum 42 31,11
Tamamen Katiliyorum 49 36,30
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; calistigim isletmede yiikselme
firsatimin oldugunu biliyorum. Bu da verimli ¢alismami saglamaktadir ifadesine
%36,30’u tamamen katildigini, %31,11°1 katildigini, %17,04’i kismen katildigini,
%12,59’u  katilmadigimi, 9%2,96’s1  kesinlikle katilmadigini  belirtmislerdir.
Aragtirmaya katilan 6zel sektor yoneticilerinin %67,41°1 bu ifadeye katildiklarini
belirtmislerdir. Personel isletme igerisindeki kariyer ve terfi olanaklarin
benimsediginde isine bagli ve performans: yiiksek bir sekilde caligmaktadir. Bu
sebepten dolayr isletmenin kariyer programimi tiim personelleri ile paylagmasi

gerekmektedir.

Tablo 5.24: Isletmemde terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Bu da kariyer hedeflerimi
gerceklestirmemde 6nemlidir (Soru-16).

Soru-16 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 4 2,96
Katilmiyorum 17 12,59
Kismen Katiliyorum 25 18,52
Katiltyorum 35 25,93
Tamamen Katiliyorum 54 40,00
Toplam 135 100,00
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Arastirmaya katilan 6zel sektdr yoneticileri, isletmemde terfi/ilerleyecegim
kariyer yollart belirlidir. Bu da kariyer hedeflerimi gergeklestirmemde Onemlidir
ifadesine %40°1 tamamen katildiklarini, %25,93’1i katildiklarini, %18,52’si kismen
katildiklarini, %12,59’u katilmadiklarini, %:2,96’s1 ise kesinlikle katilmadiklarini
belirtmiglerdir. Ozel sektér yoneticilerinin %65,93’ii bu ifadeye katildiklarmi
belirtmislerdir. Calismaya katilan Usak ilinde faaliyet gosteren bu yoneticilerin
faaliyet gosterdikleri isletmeler tam olarak kurumsallagsmay1 tamamlayamamis aile
sirketlerinden olugmaktadir. Bu isletmelerde kariyer programi uzmanlar tarafindan
degil isletme sahibi tarafindan belirlenmektedir. YoOnetime yakin olan kisilerin
terfileri ¢ok cabuk bir sekilde olabilmektedir. Bu da isletme agisindan dezavantaj

olarak goriilmektedir.

Tablo 5.25: Isletmede galisanlarin gorevde yiikselmesini diizenleyen Gorevde Yiikselme Yénetmeliginin adil
oldugunu ve caliganlar arasinda firsat esitligini sagladigini diigiiniiyorum bu da benim ¢aligma etkinligimi
arttirmaktadir (Soru-17).

Soru-17 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 5 3,70
Katilmiyorum 10 7,41
Kismen Katiliyorum 15 11,11
Katiliyorum 35 25,93
Tamamen Katiliyorum 70 51,85
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmede calisanlarin gorevde
yiikselmesini diizenleyen Gorevde Yiikselme Yonetmeliginin adil oldugunu ve
calisanlar arasinda firsat esitligini sagladigini diisiinliyorum bu da benim calisma
etkinligimi arttirmaktadir ifadesine %51,85’1 tamamen katildiklarini, %25,93°1
katildiklarini, %11,11°1 kismen katildiklarini, %7,41°1 katilmadiklarini, %3,70’1
kesinlikle katilmadiklarini  belirtmislerdir. Arastirmaya katilan 06zel sektor
yoneticilerinin %77,78’i bu ifadeye katildiklarin1 belirtmislerdir. Isletme personeli

Gorevde Yiikselme Yonetmeligi’nin adil oldugunu diisiinmektedir.
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Tablo 5.26: Caligtigim isletmede uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu
diigtiniiyorum ve bu da benim daha verimli ¢aligmamu saglamaktadir (Soru-18).

Soru-18 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 5 3,70
Katilmiyorum 15 11,11
Kismen Katiliyorum 15 11,11
Katiliyorum 45 33,33
Tamamen Katilryorum 55 40,74
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; calistigim isletmede uygulanan
terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu diisiinliyorum ve bu da
benim daha verimli c¢alisgmami saglamaktadir ifadesine %40,74’i tamamen
katilmakta, %33,33’ti katilmakta, %]11,11°1 kismen katilmakta, %11,11°1
katilmamakta, %3,70’1 kesinlikle katilmamaktadir. Arastirmaya katilan 6zel sektor
yoneticilerinin %74,07’si bu ifadeye katilmaktadir. Bu da bize gostermektedir ki
arastirmaya katilan calisanlar calistiklari isletmede uygulanan terfi ve ilerlemeler
dolayisiyla daha verimli g¢alistiklarini, bu terfi ve ilerlemelerin performanslarini

yiikselttigini belirtmektedir.

Tablo 5.27: Isletmemizde calisan personelin degerlendirilmesinde performans degerlendirme raporlar yeterli bir
oOlgtittiir (Soru-19).

Soru-19 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 10 7,41
Katilmiyorum 20 14,81
Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 35 25,93
Tamamen Katiliyorum 40 29,63
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemizde calisan personelin
degerlendirilmesinde performans degerlendirme raporlar yeterli bir dlgiittiir ifadesine
226,931 tamamen katilmakta, %25,93°0 katilmakta, %22,22’si kismen katilmakta,
%14,81°1 katilmamakta, %7,41°1 kesinlikle katilmamaktadir. Arastirmaya katilan 6zel
sektdr yoneticilerinin - %55,56’s1  bu ifadeye katilmaktadir. Isletmede calisan

personellerin  performans degerlendirme raporlari isletme icerisindeki muhasebe
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departmaninda tutulmaktadir. Anketin uygulandigi isletmelerde insan kaynaklar

departmani bulunmamakta muhasebe departmani bu gorevi yerine getirmektedir.

Tablo 5.28: Isletmemizde calisan personellere ise girisleri sirasinda yapilan miilakatin adil ve yeterli olduguna

inantyorum (Soru-20).

Soru-20 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 10 7,41
Katilmiyorum 20 14,81

Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 25 18,52
Tamamen Katiliyorum 50 37,04

Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemizde calisan

personellere ise girisleri sirasinda yapilan miilakatin adil ve yeterli olduguna

inaniyorum ifadesine %37,04’ii tamamen katildiklarini, %18,52’si katildiklarini,

%22,22°s1 kismen katildiklarinmi, %14,81°1 katilmadiklarini, %7,41°1 kesinlikle

katilmadiklarint belirtmislerdir. Arastirmaya katilan o6zel sektor yoneticilerinin

%55,56’s1 bu ifadeye katildiklarini belirtmislerdir. Isletmeler personellerin ise

girigleri sirasinda sorduklari miilakat sorularini ise hakim olmalarindan dolay1

tamamen isle alakali olarak hazirlamislardir. Bu sorularin da personel se¢gmede adil

ve yeterli oldugunu diistinmektedir.

Tablo 5.29: Calistigim isletmede ilerleme imkanlarinin bana sunuldugunu diisiiniiyorum bu da is basarimi

arttirmaktadir (Soru-21).

Soru-21 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 10 7,41
Katilmiyorum 20 14,81
Kismen Katiliyorum 30 22,22
Katiliyorum 25 18,52
Tamamen Katiliyorum 50 37,04
Toplam 135 100,00

Aragtirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; c¢alistigim isletmede ilerleme

imkanlarinin bana

sunuldugunu  diislintiyorum

ifadesine

%37,04’ti  tamamen

katildiklarini, %18,52’si katildiklarini, %22,22°si kismen katildiklarini, %14,81°1
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katilmadiklarini, %7,41°1 kesinlikle katilmadiklarint belirtmislerdir. Arastirmaya
katilan 6zel sektdr yoneticilerinin %55,56’s1 bu ifadeye katildiklarini belirtmislerdir.
Personeller c¢alistiklart isletmede ilerleme imkanlarinin sunulmasindan dolayr is
basarilarinin arttiklarin1 diisiinmektedir. Buradan da anlasilacag1 iizere isletmenin

kariyer planlar1 biiylik 6nem tagimaktadir.

Tablo 5.30: Isletmemiz ¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gergeklestirmesi konusunda tesvik edici bir vizyona
sahiptir (Soru-22).

Soru-22 Frekans Oran (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,22
Katilmiyorum 2 1,48
Kismen Katiliyorum 25 18,52
Katilryorum 35 25,93
Tamamen Katiliyorum 70 51,85
Toplam 135 100,00

Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticileri; isletmemiz calisanlarinin kariyer
hedeflerini gergeklestirmesi konusunda tesvik edici bir vizyona sahiptir ifadesine,
%51,85’1 tamamen katildiklarimi, %25,93’i katildiklarini, %18,52’si  kismen
katildiklarini,  %1,48°’1  kismen  katilmadiklarmi, 9%2,22’si  katilmadiklarini
belirtmiglerdir. Arastirmaya katilan 6zel sektor yoneticilerinin %77,78’1 bu ifadeye
katilmaktadirlar. Bu sonuca gore isletme c¢alisanlarinin  kariyer hedeflerini
gerceklestirilmesi konusunda isletmelerin tegvik edici bir vizyonlar1 bulunmakta,
calisanlar tarafindan da bu vizyon benimsenmis durumdadir.

Usak ilinde Usak Organize Sanayi Bolgesine kayitli isletmelerde yoneticilik yapan
135 kisiye ankette yer alan 22 soru yoneltilmistir. Ankette bes noktali Likert tipi 6lgek
olan {i¢ bilesenli ‘Orgiitsel baglilik modeli’ 6lgegi kullanilmistir. Bilindigi iizere Likert
Sistemi ‘Kesinlikle Katilmiyorum (1)’, Katilmiyorum (2)’, ‘Kismen Katiliyorum (3)’,
‘Katiltyorum (4)’, ‘Kesinlikle Katiliyorum (5)’ seklinde besli cevap teknigi igeren bir
sistemdir. Anketteki 22 soruya Bes noktali likert tipi ol¢ek kullamlmustir. Sorulara
verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmis ve H1; 1, 2, 3, 4, 5 sorulara verilen cevap
ortalamalar alinmis ve H2; 6, 7, 8, 9, 10, 11. sorulara verilen cevap ortalamalart alinmis
ve H3; 12, 13, 14. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmis ve H4; 15, 16, 17, 18,
19, 20, 21, 22. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmistir. Buna gore asagidaki

tabloda hipotezlerin ortalama degerleri incelenmis ve yorumlanmustir.
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Tablo 5.31: Hipotezlerin ortalama degerleri.

n Ortalama Standart Sapma
Ucret Dis1 Faktorler (H1) 135 3,8574 0,52025
Hizmet i¢i ve hizmet dncesi egitim (H2) 135 2,1329 0,2805
Caligan Sayisi (H3) 135 3,9275 0,43559
Ise ilk Giris ve Yiikselmede Adillik (H4) 135 4,0259 0,56008

H1: Ucret dis1 faktorler (Sviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) ozel

H2:

H3:

sektordeki yoneticinin kariyerle ilgili olan diisiincelerini etkilemektedir
hipotezine; Ankete katilan 135 kisiden 3,8574 gibi bir ortalama ile
katilimeilar bu hipoteze katilmaktadirlar. Ozel sektdr ¢alisanlar iicret dist
faktorlerin ¢alisanlart motive ettigi onlarin isletmelerine ve islerine olan
baghliklarim1 artirdigs goriilmektedir. Insan unsurunun etkinligi onun
sosyal ve psikolojik tatmini ile ger¢eklesmektedir. Ozel sektor yoneticileri
yalnizca alacagini disiindiigli maas ve diger {icretler i¢in ¢aligmamakta
ayn1 zamanda calistig1 isletmede ona deger verildigini, basarilarinin takdir
edildigini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulagsmay1 istemektedir.
Ozel isletme biinyesinde ¢aligma performansi ne kadar iyi degerlendirilirse
0zel igletmenin etkinligi o diizeyde artmaktadir.

Personelin kariyer hedeflerini gerg¢eklestirmek tizere egitilmesi (Hizmet igi
ve Hizmet Oncesi egitimler) isletmenin verimliligini ters yonde
etkilemektedir hipotezine, ankete katilan 135 kisiden 2,1329 gibi bir
ortalama ile katilimcilar bu hipoteze katilmamaktadirlar. Kurumsal
egitimin hem kurumun etkinliginin saglanmasinda hem de kisinin kariyer
gelisimindeki onemli bir degeri olmadifi belirlenmistir. Ozel sektor
caliganinin is yasami baglangicinda almis oldugu egitimler ile is yasami
boyunca gereksinim duyacagi gerekli bilgi, beceri ve tutumlar bu
egitimlerle kazandirilamamaktadir.

Calisan sayisinin  boliimler aras1 dengesiz dagilim gostermesi is
diizensizligini artirir hipotezine, ankete katilan 135 kisiden 3,9275 gibi bir
ortalama ile katilmcilar bu hipoteze kismen katilmaktadirlar. Ozel
isletmelerde ¢alisanlarin ilk atamalarinda gereksinim duyulan miktarlarda
yapilmaktadir. Ayrica isletme icerisinde de gorev yeri degisiklikleri ile
dagilim dengelenmeye calisilmaktadir. Bir boliimiin is yiikiiniin agir diger

boliimiin is yiikiinlin hafif olmasi durumunda c¢alisanlar arasinda
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isteksizlik, isletmeye baglilikta azalma gibi etkiler goriilmektedir. Bu
nedenle katilimcilar c¢alisan sayisinin boliimler arasinda dengeli dagilim
gostermesinin is diizenini arttiracagina inanmaktadirlar.

H4: Ozel Isletmelerde calisanlarda ise ilk giris ve yiikselmelerinde adil ve
liyakata uygun davranilmasi calisganin verimliligini artirir hipotezine,
ankete katilan 135 kisiden 4,0259 gibi bir ortalama ile katilimcilar bu

hipoteze katilmaktadirlar.

3.1.3 Ki Kare Analizi

Bu kisimda bazi hipotezler verilerek, bu hipotezlerin ki-kare test yontemiyle
demografik bilgilerle karsilastirilmasi yapilmistir.

Usak Organize Sanayi Bolgesi’nde ¢alisan yoneticilerin, ticret dis1 faktorlerin,
calisanin ise olan bagliligini arttirma diisiincesine katilip katilmamalari cinsiyetlerine
gore degisiklik gosterip gostermediginin ki-kare test yontemiyle analiz edilmesi
asagida gosterilmektedir.

H1 hipotezinin sonuglart yani ankete katilanlart H1’in ifade ettigi diisiinceye

katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1)’dir. Bu degerlendirme asagidaki hipotezle ifade

edilmektedir.

HO: Usak Organize Sanayi Bolgesi’nde calisan yoneticilerinin, ticret disi

faktorlerin, calisanin ise baghligin1 arttirmasi diislincesine katilip

katilmamalar cinsiyetlerine gore degisiklik gostermemektedir.
H1: Usak Organize Sanayi Bolgesi’nde calisan yoneticilerinin, ticret dist
faktorlerin, calisanin arttirmast

ise  baghligim diisiincesine katilip

katilmamalari cinsiyetlerine gore degisiklik gostermektedir.

Tablo 5.32: Ucret dig1 faktérlerin calisanin ise olan bagliliginin arttirilmasi hipotezinin cinsiyet demografik
faktor iligkilendirilmesine iliskin Ki Kare analizi.

Cinsiyet 1 2 Toplam
Erkek 12 103 115
Kadm 11 9 20
Toplam 23 112 135
Ki Kare Degeri Hesaplanan Anlamlilik | Anlamlilik Diizeyi | Karsilagtirma Test
2.068 0.15 0.05 0.15>0.05 HO Kabul
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Hesaplanan ki-kare 2.068 anlamlilik 0.15>0.05 oldugundan HO hipotezi kabul
edilmektedir. Bu durumda Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin, iicret disi
faktorlerin, calisanin ise bagliligmi arttirmasi1 disiincesine katilip katilmalari
cinsiyetlerine gore degisiklik gostermemektedir. Ucret dis1 faktdrler (6viilme, kisilige
saygl, tesekkiir, takdir vs.) Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin igse olan
bagliligini arttirdigina her iki grupda (Kadin ve Erkek) inanmaktadir.

Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin, egitimin kurumsal etkinligi
arttirdigr seklindeki diisiincelere sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gore degisiklik gosterip
gostermediginin ki kare test yontemiyle analiz edilmesi agsagidaki gibidir.

H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 H1’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalari (2) ve katilmamalari (1)’dir. Bu degerlendirme asagidaki hipotezlerle ifade
edilebilmektedir.

HO: Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin, egitimin (hizmet i¢i ve hizmet
Oncesi) kurumsal etkinligi arttirdigi seklindeki diistincelere sahip olduklar
cocuk sayisina gore degismemektedir.

H1: Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin, egitimin (hizmet i¢i ve hizmet
Oncesi) kurumsal etkinligi arttirdigi seklindeki diistincelere sahip olduklar

cocuk sayisina gore degigsmektedir.

Tablo 5.33: Usak organize sanayi bolgesi’nde yoneticilerin, egitimin (hizmet igi ve hizmet dncesi) kurumsal
etkinligi arttirdig1 seklindeki diisiincelerin sahip olduklari ¢ocuk sayisi ile iligkilendirilmesi.

Cocuk Sayisi 1 2 Toplam

Cocuk Sahibi Degil 0 24 24

Cocuk Sayisi 1 4 25 29

Cocuk Sayisi 2 5 52 57

Cocuk Sayisi 3 0 22 22
Cocuk Sayis1 4 1 2 3

Toplam 10 125 135

Ki Kare Degeri Hesaplanan Anlamlilik | Anlamlilik Diizeyi Karsilagtirma Test
19.072 0.001 0.05 0.001<0.05 HO Red

Hesaplanan ki-kare 19.072 anlamlilik 0.001<0.05 oldugundan HO hipotezi

reddedilmektedir. Bu durumda Usak Organize Sanayi Bolgesi yoneticilerinin egitimin
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(hizmet i¢i ve hizmet 6ncesi) kurumsal etkinligi arttirdigi diistincesi sahip olunan ¢ocuk
sayisina gore degismektedir.

Yoneticilere giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi yoneticinin
etkinligini arttirir diistincesi yoneticilerin isletmedeki goérev konumuna gore degisiklik
gosterip gostermediginin ki-kare test yontemiyle analiz edilmesi asagidaki gibidir.

H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 HI’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1)’dir. Bu degerlendirmeyi asagidaki hipotezle ifade
edilmektedir.

HO: Yoneticilere giris ve ylikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi yoneticinin
etkinligini arttirir diisiincesi yoneticilerin isletmedeki gorev konumuna gore
degismemektedir.

H1: Yoneticilere giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi yoneticinin
etkinligini arttirir diisiincesi yoneticilerin isletmedeki gérev konumuna gore

degismektedir.

Tablo 5.34: Yoneticilere giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi yoneticinin etkinligini arttirir
diisiincesi yoneticilerin isletmedeki gérev konumu ile iligkilendirilmesi.

Gorev Konumu 1 2 Toplam
Ust diizey yonetici 2 28 30
Y onetici 34 71 105
Toplam 36 99 135
Ki Kare Degeri | Hesaplanan Anlamlilik | Anlamlilik Diizeyi | Karsilagtirma Test
8.063 0.631 0.05 0.631>0.05 HO Kabul

Hesaplanan ki kare 8.063 anlamlilik 0.631>0.05 oldugundan HO hipotezi kabul
edilmektedir. Yoneticilere giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi
yoneticinin etkinligini arttirir diislincesi yoneticilerin isletmedeki gérev konumuna gore

degismemektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Isletmeler klasik yonetim anlayisindan artik yeni yonetim anlayisina dogru
hareket etmektedir. Bu nedenle isletmelerdeki personel yonetimi anlayis1 yerini insan
kaynaklar1 ydnetimine birakmistir. insan kaynaklar1 yonetimi; personel ydnetimine
gore cok daha kapsamli, ¢alisanlarin isletmedeki tim alanlarini kapsamakta ve
calisanlar1 birer birey olarak gormektedir. Insan kaynaklari yonetimi insan
merkezlidir ve c¢alisan davraniglarini temel alarak isletmenin insan kaynaklart
faaliyetini incelemektedir. insan kaynaklar1 yonetimine gore insan iiretim araglarmin
arasinda en Onemlisidir. Bu sebepten dolayi isletmeler c¢alisanlarimin istek ve
ithtiyaglarini gz oniinde bulundurmakta ve ¢alisanlarin davraniglarin1 goézlemleyerek,
calisanlarin verimlilik ve performanslarinin artmasi i¢in c¢aligmalar yapmalari
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi felsefesini de bu temel iizerine isletmenin
oturtmasi gerekmektedir. Isletmede calisan personelin en énemli ihtiyaglarindan biri
olarak kariyer yapmak goriilmektedir. Bu sebeple isletmeler i¢inde kariyer yonetimi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Isletmeler kendi Kkariyer planlarin1 olusturarak,
calisanlarmin kariyer planlarinin olusmasi iginde bir kariyer yonetimi sistemi
kurmalar1 gerekmektedir. Kariyer yonetimini etkin bir bi¢cimde isletme igerisinde
kuramayan igletmelerin ileride ¢ok biiylik sorunlar yagsamast muhtemeldir.

Isletmeler igerisinde kariyer yonetim sistemi kurulmas: sonucunda isletmelerin
performans ve verimliliklerinin artmasi saglanmis olacaktir. Bu nedenle isletmeler
isletme icin gerekli kaynagi saglayacak bir kariyer yonetimi sistemini isletme iginde
kurarak isletme icinde c¢alisan personellerinde kariyer ihtiyacint karsilamis
olacaklardir.

Aragtirma  sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, 06zel sektor
yoneticilerinin kariyer gelisimi yoniindeki kararlari, kisisel faktorlerden ziyade

kurumsal etkenlerden daha cok etkilenmektedir. Bu durum, yoneticilerin kariyer
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gelisimi yoniinde bir isteklerinin bulundugunu ancak kurumsal bazi nedenlerden
dolay1 bu hedeflerini gergeklestiremediklerini gdstermektedir.

Ozel sektdr calisanlart iicret dis1 faktdrlerin ¢alisanlar1 motive ettigi onlarin
isletmelerine ve islerine olan bagliliklarini artirdig1 goriilmektedir. Insan unsurunun
etkinligi onun sosyal ve psikolojik tatmini ile gergeklesmektedir. Ozel sektdr
yoneticileri yalnizca alacagini diisiindiigli maas ve diger ticretler i¢in ¢alismamakta
ayni zamanda ¢alistig1 isletmede ona deger verildigini, basarilarinin takdir edildigini
ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulasmay1 istemektedir. Ozel isletme
blinyesinde calisma performanst ne kadar iyi degerlendirilirse 6zel isletmenin
etkinligi o diizeyde artmaktadir.

Kurumsal egitimin hem kurumun etkinliinin saglanmasinda hem de kisinin
kariyer gelisimindeki 6nemli bir degeri olmadig1 belirlenmistir. Ozel sektor ¢alisaninin
i yasami baglangicinda almis oldugu egitimler ile i yasami boyunca gereksinim
duyacagi gerekli bilgi, beceri ve tutumlar bu egitimlerle kazandirilamamaktadir.

Ozel isletmelerde yoneticilerin ilk atamalarinda gereksinim duyulan miktarlarda
yapilmaktadir. Ayrica isletme icerisinde de goérev yeri degisiklikleri ile dagilim
dengelenmeye calisilmaktadir. Bir boliimiin is ylikiiniin agir diger boliimiin is yiikiiniin
hafif olmasi1 durumunda yoneticiler arasinda isteksizlik, isletmeye baglilikta azalma
gibi etkiler goriilmektedir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisan sayisinin boliimler arasinda
dengeli dagilim gostermesinin is diizenini arttiracagina inanmaktadirlar.

Bu sorunun 1iyilestirilebilmesi amaciyla uygulayicilar ve karar vericiler igin
asagidaki oneriler gelistirilmistir:

1. Ekonomik faktdrler, yoneticilerin kariyer gelisim yoniindeki kararlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle, 6zel sektdr yoneticilerinin
ekonomik durumlar iyilestirilmeli ve kariyer gelisim cabalar1 calistiklar
isletme tarafindan maddi olarak desteklenmelidir.

2. ideolojik ve politik faktdrler dzel sektdr yoneticilerinin kariyer gelisim
yoniindeki kararlarini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum, mevcut
yOneticilerin se¢ilme, atanma, yer degistirme ve ¢alisma kosullarinin nesnel,
acik, liyakate dayal yiiriitiilmesiyle gelistirilebilir.

3. Ozel sektor yoneticiliginin profesyonel bir meslek olarak kabul edilmesi ve
yonetici adaylarinin bu kapsamda hizmet oncesi ve hizmet i¢i egitimlerle

yetistirilmesi gerekmektedir.

66



2. Esit cinsiyet dagiliminin saglanmasi yoluyla yiiriitiilecek baska bir ¢alisma
ile cinsiyet degiskeninin bir farklilik yaratip yaratmadigi aragtirilabilir.

3. Kadinlar tercih yapmak durumunda kaldiklarinda, toplumun 6nyargilarindan
bagimsiz kendi sezgileri ile hareket etmelidirler.

4. Kadinlar kararl ve tutarli tutum sergilemelidir.

5. Kadinlar rollerini birbirine karigtirmama konusunda da fedakar bir tutum
sergilemelidir.

6. Tepe yoneticisi konumuna geldiklerinde, kendileri ile birlikte ¢alisan
hemcinslerini desteklemeli ve onlarin 6niinti agmalidirlar.

7. Yeteneklerini zorlamali ama sinirlarint da unutmamalidir.

8. Yine nicel ve nitel yontemle birlikte yiiriitiilecek olan bir calisma ile farkli
ekonomik cevre ve basar1 diizeyindeki okullarda gorev yapan o6zel sektor
yoneticilerinin bu yondeki kararlarinda bu tiir etkenlerin etkili olup
olmadiklart degerlendirilebilmektedir. Bu yolla farkli ¢evrelerdeki 6zel sektor
isletmelerinde ¢alisan yoneticiler arasinda bir karsilastirma yapilabilmektedir.

Yoneticilerin orgiitteki en degerli kaynagin insan oldugu bilinciyle hareket

etmeleri gerekmektedir. Orgiitsel etkinlik ve verimliligin insan kaynaklari yonetiminde
gosterilecek basarrya bagl oldugu unutulmamalidir. Orgiitsel ama¢ ve hedefler
gerceklestirilirken, bireysel talep ve beklentiler de tatmin edilmeli, calisanlarin
yalnizca maddi degil ayn1 zamanda manevi Odiillerle de motive edilebilecegi goz
ontinde tutulmalidir. Bireylerin pek ¢ogu i¢in kariyer yapmanin maddi ddiillerden daha
onemli oldugu akildan cikarilmamalidir. Etkili bir kariyer yonetimiyle g¢alisanlarin
motivasyonlari saglanabilir ve performanslari artirilabilir. Iyi bir kariyer yonetimi adil,
seffaf, tarafsiz ve destekleyici olmali, ayni zamanda hakkaniyeti gbz Oniinde
bulundurmalidir. Kariyer yapma imkan ve firsati herkese taninmali, kariyer kanallart
tim calisanlar icin acik olmalidir. Kariyer yapma imkanlari personeli oOrgiitiine
bagladig1 gibi, disaridaki nitelikli insanlar1 da orgiite ¢ekecektir. Kariyer basamaklari
icin gerekli olan nitelikler dnceden belirlenmeli, orgiitiin kariyer basamaklart igin
kullanilacak bireysel veriler gergek¢i ve dogru olmalidir. Kariyer yonetimi siirecinde

stibjektif degerlendirmelerden kaginmak gerekir.
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EK-A: Anket Formu

EKLER
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EK-A: Anket Formu

Sayim Katilimet,

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
bulunan Isletme Anabilim Dalina baglh Yiiksek Lisans Tezinde kullanilmak iizere
hazirlanmistir. Bu aragtirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak
gizlilik igerisinde degerlendirileceginden sorulari samimiyetle cevaplandirmaniz,
calismanm giivenilirligini artiracaktir. ilgi gostererek ve zaman ayirarak calismaya
yaptiginiz katkilar i¢in tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Burhan OZKAN
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin

2. Medeni Haliniz : () Evli () Bekar

3. Eger varsa sahip olunan ¢ocuk sayisi: () 1 ()2 ()3 ()4 ()5 ve tizeri

4. Yasmiz - ()30’dan kiigtik () 31-37 ()38-45 ()46-53 () 54 —61

5. Ogrenim Durumunuz ~ : () ilkogretim ()Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek
Lisans/Doktora

6. Isletmedeki konumunuz : () Ust diizey yonetici () Yénetici () Birim Amiri () Calisan

7. Bu kurumdaki ¢aligma siireniz ne kadar?: () 5 yildan az ()5-12 ()13-20 ()21-28 ()29-36

8. Maas ve diger 6demelerle birlikte aylik gelir durumunuz asagidaki araliklardan hangisine
girer.

() 800- 1.100 TL aras1 () 1.700-2.000 TL aras1 () 1.100-1.400 TL aras1

() 2.000- ve tizeri () 1.400-1.700 TL arast

Liitfen asagidaki sorulari, belirtilen ifadelerin altindaki bosluklari isaretleyerek, size en
uygun olacak sekilde cevaplandiriniz.
(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen Katiltyorum

(4) Katiliyorum (5) Tamamen katilryorum
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Tablo Al: Anket formu.

Ucret dis1 faktorler (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) ise olan

! bagliligimi arttirmaktadir.

2 Yiiksek performans gosterdigimde isletmem beni takdir, tesekkiir gibi
ddiillerle destekler bu da benim ¢aligma etkinligimi arttirir.

3 Isletmemde verilen ddiillerin isimde gostermis oldugum basari sonucunda adil
bir bicimde verildigine inantyorum.
Isletmem manevi 6zendiricilerle (Ovgu, takdir edilme vs.) benim sosyal ve

4 psikolojik ihtiyaglarimi karsilamakta olup bu durum ise olan bagliliginu
artirmaktadir.
Oviildiigiimde yada takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin

5 isletmemin beni destekledigini diisiinliyorum buda benim daha verimli
caligmami sagliyor.

6 Gorevde ylikselmek i¢in isletmem tarafindan bana verilen egitim sayesinde
terfi sonrasi is basarim artmaktadir.

7 Isletmemin bana sagladigi egitim ile (Hizmet oncesi egitim) is yasamim
boyunca gereken bilgi, beceri ve tutumlara iligkin bilgi kazandim.

8 Uygulanan Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan giicii
kazanilmaya ¢aligilmis ama bu olumsuz sonuglanmgtir.

9 Isletmede verilen egitimler (Hizmet ici ve Hizmet dncesi) degisen mevzuat ve
geligen teknolojik sartlara uyum saglama ihtiyacini karsilamamaktadir.

10 Hizmet i¢i ve hizmet Oncesi egitimler, kariyer hedeflerimin gergeklesmesine
yardimci olmaktadir.

11 Isletmenin vermis oldugu hizmet igi egitim isletme iginde isimi diizgiin bir
sekilde yapabilmem i¢in araci olmaktadir.

12 Isletmemizde ayni iinvanla farkl birimlerde calisanlar esit is yiikiine sahiptir.
Isletmemizde galismis oldugum boliim/birimdeki personel sayisi yetersizdir.

13 a3 N . .
Bu durum is diizenimi olumsuz yonde etkilemektedir.

14 Isletmemizde ¢alismis oldugum béliim/birimdeki personel sayisinin fazla yada
az olmasi is dagiliminda adaletsizlige yol agmaktadir.

15 Calistigim isletmede yiikselme firsatimin oldugunu biliyorum. Buda daha
verimli caligmami saglamaktadir.
Isletmemde terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer

16 .. . . .
hedeflerimi gerceklestirmemde dnemlidir
Isletmede calisanlarin gorevde yiikselmesini diizenleyen Gérevde Yiikselme

17 | Yonetmeliginin adil oldugunu ve c¢alisanlar arasinda firsat esitligini
sagladigini diigiiniiyorum buda benim calisma etkinligimi arttirmaktadir
Calistigim isletmede uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli

18 9 S . g -
oldugunu diigiiniiyorum ve buda benim daha verimli caligmam saglamaktadir.
Isletmemizde  calisan  personelin  degerlendirilmesinde  performans

19 N : e
degerlendirme raporlari yeterli bir 6lgiittiir.

20 Isletmemizde calisan personellere ise girisleri sirasinda yapilan miilakatin adil
ve yeterli olduguna inantyorum

21 Calistigim igletmede ilerleme imkanlarinin bana sunuldugunu digiiniiyorum
buda is bagsarimu arttirmaktadir.

22 Isletmemiz calisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda

tesvik edici bir vizyona sahiptir
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