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Tlirkiyedeki isletmeler i¢in Kariyer Planlama c¢ok yeni
bir kavramdir. Bu nedenle, tUlkemizde kariyer planlamasi
calismalari yapan Orgiitlerin sayisida oldukga azdair.
Yéneticilerin de bu konularda, bilgi eksiklikleri goze
carpmaktadir. Kariyer Planlamasina iliskin c¢alismalaran
tilkemizde bankacilik sektdrinde ciddi big¢imde ele alindiga
gbzlenmistir. Uygulama calismalaraimizda bu sebeple,

bankacilik sektdrde yapilmis bulunmaktadir.

Isletmeleri basariya tasiyacak olan en o¢nemli kaynak
stphesiz ki, insandir. Bu kaynadin etkin ve verimli
kullanimi ig¢in kariyer planlama gerekli ve zorunludur.
Orgitin isgbrene kariyer planlamasi konusunda vyeterli
destedi vermesi 6rgltin etkinlidini arttiracadr gibi
isgéreninde motivasyonunu kuvvetlendirecektir. Orglitlerin
insan kaynagindan gerekli verimi elde edebilmek ig¢in
kariyer planlamasi konusuna gereken Snemi vermesi

gerekmektedir.
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The career planning 1s a new concept for the managers in
Turkey. For this reason, there are a few firms put into practice the
career planning inTurkey. Also we can observe that the most of
managers have a little knowledge aboutthese topics.The career
planning is seriously applying, especially in the banking
sector.Because of this, the banking sector was prefered to work of

application on thisthesis.

The mosﬁ important resource is human to arrive at the success
in the organizations. The career planning 1is necessary and
obligatory for effective and productiveusing of human resources.When
the organization sufficiently supports a personnel for the career
planning, the organization will be more productive and the personnel
gets motivation. Forthe productivity of human resources, the

organizations have to attach importancethe career planning.
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GIiRris

Bir &Srgitin wvarligini sirdirebilmesi, bunun da
btesinde rekabet sartlarinda avantaj saglayabilmesi,
sahip oldudu kaynaklari 6lglsinde gergeklesecektir.
Buglin, rekabet avantaji saglayan kaynaklarin basinda
“insan” gelmektedir. Insan kaynadinin gelistirilmesi ile,
hem ©orgit, hem de c¢alisan bireyler amaclarina daha

saglikly ve daha siki bir 6rgi ile ulasacaklardar.

Bu calismada, insan kaynaklari yonetimi
islevlierinden biri - olan kariyer planiamasi kcnusu
incelenmektedir. Calisma “kuramsal” ve “uygulama” olmak

Uzere iki ana bdlimden olusmaktadair.

Kuramsal b&lumin ilk kisminda “kariyer planlamasi”
ile ilgili kariyer, kariyer plani, kariyer yo&netimi,
kariyer yonl, kariyer gelistirme gibi temel kavramlarin
tanimlaraina yer verilmektedir. Kariyer kavraminin
6zelliklerine de bu kisimda dedinilmektedir. Bunlar,
sirasiyla, kariyerin zaman igerisinde dodrusal haraket
etmesi, kisisel ve kurumsal etkilesim icermesi ve mesleki
kimlik olusturmasi 6zellikleridir. Kuramsal bolimin
ikinci kisimda, kariyer konusunda ¢alismalar vyapmis ve
literatire katkida Dbulunmus Dbazi bilim adamlarinin
yaklasimlar: sunulmaktadir. Bireylerin yasamlari boyunca
gecirdikleri evrelerle baglantila olarak
gecirebilecekleri kariyer evrelerine iliskin Levinson,
Longenecker ve Pringle ile, meslek - kigilik iliskilerini
inceleyen Holland’in gbruslerine vyer verilmektedir.
Uclncid kisminda ise, Kariyer Planlamasinin onemi, zamanai,
ama¢lari, kariyer planlamasinin basamaklari ve kariyer
planlamasinin &drglite ve bireye olumlu ve olumsuz

etkilerini icermektedir.



Uygulama boluminde ise, kariyer planlamasina iliskin
Garanti Bankasi Genel Miudirluginde yapilan uygulama
calismalari ve dederlendirmeler yeralmaktadir. Bu bdlimde
6rglit icinde konuya iliskin yapilan c¢alismalar ve
isgbrenlerin kariyer planlamasina iliskin godrislerinin
alinmasi i¢in yapilan anket c¢alismasi bulunmaktadar.
Calismamiz oOrgilitte kariyer planlamasina i1liskin yapilan
calismalarin dederlendirilmesi ve gerekli Onerilerin

sunulmasi ile son bulmaktadir.



BIRDNCE BALD

KARIYER GELISTIRME ILE I1GILI TEMEL KAVRAMLAR, TANIMLARI VE KARIYER
KAVRAMININ OZELLIKLERT

Birgok arastirmaciya gbre, kariyerin taﬁlna ve kapsami
dedisik bicimlerde yorumlanmaktadir. Ozellikle insan kaynaklari
yonetimi gibi hizla gelisen bir alanda konu ile ilgili
kavramlarin daha acik anlasilabilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla
bugln, $irkétlerin"do§al gelisimi wve kurumsallasmasi sirecini
hizlandiran insan kaynaklari yonetimindeki caddas anlayista ciddi
bir yeri olan kariyer kavrami, gelistirilmesi ve o6zellikleri de

cok yonld olarak ele alinmalidir.

Bu nedenle bu bdlumde kariyer ile ilgili temel kavramlara,

kariyer kavraminin tanimlarina ve O6zelliklerine yer verilmistir.
1.KARiYER GELiSTiRME ilE ilGili TEMEL KAVRAMIAR VE TANIMLAR
Kariyer diger bircok bilim dalinin calisma alanlarina
girebilen, bir baska deyisle disiplinler arasi gecisi olan bir
konudur. Psikoloji, sosyoloji, antropoloji, calismz ekonomisi s6z
konusu bilim dallarina Ornek olarak verilebilir. Ayrica ydnetim

bilimi acisindan cesitli disiplinlerin icerisindedir. Ornedin

insan kaynaklari, orgitsel davranis, Orgit teorisi gibi.

1.1. Kariyer

Genis anlamda kariyer, kisinin g¢alisma vasamu boyunca
Ustlendigi islerin bir bitint olarak tanimlanirsa da kariyer

kavrami, bu tanimin otesinde daha genis bir anlam tasimaktadir.



Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldudu isler
dedil, isyerinde kendisine verilen is rollne ili§kin beklenti,
amag¢, duygu ve arzularini gercgeklestirebilmesi ic¢in e§itilmesi ve
boylece sahip oldudu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile

o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir.

Geleneksel olarak kariyer denince, kisinin sectidi bir
iste yukselmesi strecinde olusan, bir dizi birbirinden bagdimsiz,
ancak iliskili deneyimler anlasilmakta idi. Ancak glincel
tanimlara gore, kisi kendi isini slrdiirtirken, orgiit icinde
yikselmeksizin de becerilerini , yeteneklerini
gergeklestirebilmektedir. Ayrica, kisi, farkla isler wve farkli
orguitlerde c¢alismak suretiyle (seviye degistirmeksizin) yatay
hareket edebilmekte ve bdylelikle niteliklerini
gelistirebilmektedir. @

Bir baska tanima gdre kariyer, bir kisinin ise iliskin
etkinlik ve davranislari ile, buna badli olarak, tim hayatini

kapsayan tavirlar, dederler ve gayelerin sirasidir.

Kariyer kavramiyla ilgili vyapilan birgok tanim, hem
bireyin calistidi isler gibi nesnel olaylari, hem de bireyin
tutumlari, dederleri, motivasyonu ve beklentileri gibi &znel
gorisleri igermektedir. Bu nedenle hem bireyin isle ilgili
eylemleri, hem de bu eylemlere karsi tutumlari, davranislari
kariyerinin bir parcasi oldudu s®ylenebilir. Yani sira, kariyerin
zaman icinde yasa ve hizmet sliresine gdre gelistidil ve mesledi ne
olursa olsun herkesin bir kariyere sahip oldudu goriisi de yaygin

bir kanidir.

Selcuk Yalcir, Personel Yénetimi (5. Baski, Istanbul: 1996), s. 105.

Phillip L. Hunsker, Personnel and Human Resources Management (USA: 1987), s. 680.

Robert 1. Craig. Training and Development Handbook : A Guide to Human Resource
Development (USA: 1987), s. 756.
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Kariyer kavramina iliskin vyapilan bir tanimda birey
izerinde odaklasan nesnel ve oznel bir yaklasim bulunmaktadir.
Gorilebilecedi gibi kariyer, degisik kisiler icin dedisik
anlamlar tasimaktadir. Kariyerin bu ¢ok defisik kullanimini

birkac maddeyle ozetlemek mimkiindir. '

- Ilerleme, gelisme : Bu gdris, kariyveri bir sirkette ve
profesyonel hiyerarside hep yukari dofru gidisi olan bir
hareket olarak ele almaktadir. Bu gdriise gdre kariyer
basarisi, terfi ve maasla olgliliir.

- Yasam slresince birbiri ardina girisilen isler : Burada da
‘kariyerin objektif clarak verilen kisisel bir is tarihgeéi‘
clarak ele alindidi gorilmektedir. Ornedin; bireyin yasam
boyunca yer aldidi dort Orgiitte vyaptigi toplam on bes
ilgili ve ilgisiz is gibi.

- Meslek, 1is: bu goriise gore bazi meslekler (yGneticilik,
belli bir konuda uzmanlik, hukuk, tip ve askeri personel
gibi) kariyer olarak gorilmekte digerleri ise (garsonluk,
iscilik, memurluk, daktiloculuk gibi) is olarak ele
alinmaktadir.

- Kisisel <oclarak elde edilen isli 1ilgili davranis ve
tutumlar: Bu gérlise gdre kariyer, bir kisinin yasam stliresi
icinde, isle ilgili  deneyimler ve  faaliyetleriyle
baglantiliy, kisisel olarak elde edilmis davranis ve
tutumlar dizisidir. Bu tanim bireyin yasam slresi ig¢inde
hem elde ettigdi isler gibi objektif &zellikleri; hem de
degerler, tutumlar gibi stibjektif 6zellikleri igermektedir.

Bununla birlikte bu

4, lawrance A. Klaft, Robert G. Murdick ve Frederich E. Schuster. Human Resources
Management (Florida: 1985), s. 379.



tanim, belirli bir kisi ig¢in basta soézi edilen ilerleme,
gelisme kelimesinin ne anlam ifade ettigi konusunda yargida

bulunmaz.

Ozetleyecek olursak kariyer, insanin is hayata boyunca yer
aldig:r basamaksal mevkiler ve yaptigi isleri, bulundugu konumla
1lgili tutum ve davranislarini iceren bir slrectir. kariyer, bir
kisinin karsilanabilecek olan olanaklari, gdrkemi, psikolojik

6diilleri ve daha iyi bir yasam bicimini aciklar®
1.2. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlama bir kisinin, uzun doénemli olarak is
yasamini deJerlendirmesi demektir. Kariyer planlama, kisi ne
vepmak istedigi konusunda bilingli ise, ise yaramaktadir.
Planlama o6ncesinde “kariyer hedefleri ve ilgiler analiz edilir.
Idealde, stirekliligi olan, bir defaya mahsus olmayan bir
slirectir. Kisinin ge¢misini, buglntni ve gelecedini icerir.

Kendine ait bilginin yénlendirilmesini gerektirir.®

Kariyer planlamasi, zaman zaman yapillmasi gerekli bir
islemdir. Planlanmis belli bir dénemin de ortasinda diizeltmeler
yapmak mimkindir. Kariyer gelistirme gereksiniminin neler
oldugunun farkinda olummalidir. Kariyer hedefleri ve hareket
planlari  periyodik olarak gbdzden gecirilmeli ve  karar

verilmelidir."”

5. Serpil Aytag, “Universite Gen¢liginin Calisma Hayati ile ilgili Beklenti ve Sorunlari”,
Istihdam Dergisi, (Ocak-Mart), Sayi 18, I.I.B.K., 1995, s. 20.

€. ¥aren S. Haynes. Wamen Managers in Human Services (New York: 1989), s. 22.

7. Phillip L. Hansker ve Curtis W. Cook, a.g.e., s. 698.



Kariyer planlamasi, kisinin; sirketin gelecefe donik
hedefleri ile kendi bireysel hedefleri arasinda esgldim
saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi ig¢in mevcut
yveterliliklerin gelistirilmesi wve  1ileride  Ustlenebilecedi
pozisyonlar igin yeni yeterliliklerin kazandirilmasidar.®

Kariyer planlama asamasinda, asafidaki deJinece§imiz
siniflandirma, saglikly bir dislnce sistemi olu@turmada bir

cerceve surmaktadir.

- Kariyer amaglari : Bunlar uzun dénemli  disiinlilen
basarilardir. Oldukca geneldirler ve tam olarak
gerceklestirilemezler. hayatin -getirdiklerine gbre stirekli
olarak yeniden taﬁlmlanlrlar. >Bunlara. 6rnek  olarak
mutluluk, 1iyi bir aile vyasantisi, ekonomik glivence,
profesyonel taninirlik verilebilir.

- Hedefler : Bunlar zamanlama ve detay ac¢isindan daha belirli
ve Ozeldirler. Her birinin basarilmasi, kariyer amacina
ulasmada birer adim olarak distnilir. Ornek: Yiksek lisans
derecesi.

- Araglar : Bunlar programlama etkinlikleridir. Bir baska
deyisle hedeflere ulasmak igin izlenecek yol hakkinda karar
verilir. Ornedin, bir editim programina devam etmek veya
tasinmak/yer dedistirmek.

- Alternatifler : Hedeflere ulasmak ic¢cin birgok segenek
distinilir. hangi mekanda, ne isin yapilabilecedi gibi. Bir
alternatifin seciminde “etkinlik” en temel diistincelerden

birisidir.

8. Human Resources, Insan Kaynaklara ve Yénetim Dergisi, Say: 2,
Rralik 1996, s.70.

. Elmer H. Burack ve Nicholas J. Mathys, Career Management In Organizations :
A Pratical Human Recourse Planning Approach (USA: 1980), s. 159.
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Buradaki etkinlik iki tirld distntlebilir : a) Nesnel
disiinceler, maliyet, zaman, fayda gibi..., b) Psikolojik
distinceler, ailenin refahi, basarisizlik korkusu.... DiJer bir
degisle, alternatiflerin degerlendirilmesi asamasinda

kiyaslamalar yapilip olumlularin adir bastidi secenek tercih

edilir.
1.3. Kariyer Yoénetimi

Kariyer ydnetimi, isglcliniin ihtiyag¢larini tatmin etmek ve
bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasini saglamak icin
ybneticilere  imkén sadlayan hedeflerin planlammasa,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi sirecidir.®”

Diger bir deyisle, <c¢alisanlarin kariyer gelisimini
saglamaya yonelik orglitsel diizeydeki yaklasimdir. Buna gore,
elamanlarin kendi basina hazirladigi veya Orgutteki meveut
kariyer sistemine uygun olarak gelistirdigi planlarain
uygulamaya kommasi ve gelismelerin takip edilmesi kariyer

yonetiminin faaliyet alanidir.V

Kariyer yonetimi, calisanlarin bireysel‘ kariyer

planlarini drgutin desteklemesini ve uyunlastirmasini

2 Kariyer planlamasi temelde kisisel bir stirec

icerir.
olmasina radmen, kariyer vydnetimi Orgit tarafindan vyapilan

faaliyetler uzerinde yodunlasir™”

10.

Kuzmints Carrel ve E. Elbert, Personnel/Human Resource Management (New York: 1992),

s.360.

11.

[

s
W b

idil Isik, Orgiitsel Kariyer Geligtirme Sistamleri ve EJitim Amaglara (Istarbul: 1993),
s. 6.

Karen S. Haynes, a.g.e., s. 22.

lLawrance A. Klaft, Robert G. Murdick ve Frederich E. Schuster, a.g.e., s. 152.



1.4. Rariyer Yénii

Kariyer yoni

(career oriantation),kisilerin sectikleri

etkinlikler,beceri ve vyetenekler ile gereksinim,deder,gidi ve

tavirlardan ibarettir. Kisinin kariyer yoni ile ig¢inde bulundugdu

1s ortaminin uyumu,kisinin ise iliskin tavir ve davranislari

tizerinde dogjrudan etkilidir. Bu da Sekil.l.de goériilmektedir.®?

KARIYER YONU

o Segilen etkinikler

o Becerive Yetenekler

o  Gereksinim,deger,gidi

IS ORTAMI

o  Gorev Sorumiulukian
¢ Firsatve Oduiller

o Sosyal Takepler

Sekil 1. Kariyer Yoni

TAVIR ve DAVRANISLAR

¢ Perfoomans

o Kisik, yeterfii ve tatmin duygusu
o lIsveyakuruma baghik

e isveyakurumdakalma

Kisinin icinde bulundudu is ortaminda mevcut firsatlar ve

odiller ile yerine getirmesi beklenen sorumluluklari ve sosyal

yiikimlilikleri, kendisinin kariyer yéni ile uyum icindeyse daha

14. Gary Johns, Organizational Behavior : Understanding Life At Work (USA: 1988), s. 167.
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yiksek performans beklenecektir. Kisisel yeterlilik ve tatmin

hissi ile kurumuna badlilidi da artacaktir.

Kariyer yonid bilgisi,kisinin kendi gereksinimlerini ve
ilgilerini analiz etmesine ve Dbunlarin gelecekte nasil

degisebilecedini gdrmesine yardiamci olur.

1.5. Kariyer Gelisgtimme

Bir kariyer planinin gerceklestirilmesi icin uygulanan
tim etkinlik ve programlardir.™® Personel- orgit birlikteligi ve
ortak ¢abasiyla “kariyer gelisimi” nin sa@lanma51' siirecine

kariyer gelistirme denir.

Baska bir tanima gdre ise kariyer gelistirme, bireylerin
her birinin kendine 6zgli sorun, tema ve gdrevlier bitunid ile
ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini

gelistirmeleri islemidir.®®

Kisaca kariyer gelistirilmesi, isletmenin calisanlarina
sundugu, kariyerlerinin yénind ve 1ilerlemesini etkileyen
etmenlerden haberdar olmanin, bilginin veya kapasitelerin

artmasini amaclayan resmi, yapilanmis bir etkinliktir.®”

. Idil isik, a.g.e., s. 8.

. Nilgin Aydemir, 2000’1i Yillara Dojru Ozel Sektér Imalat Sanayinde Insan Kaynaklara
Yonetimi ve Kariyer Arayaslara (Istanbul: 1995), s. 7.

17. Kuznints Carrel ve E. Elbert, a.g.e., s.368.

b

oy
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2 .KARTYER KAVRAMININ OZELLIKLERI

Kariyer kavraminin daha iyi anlasilabilmesi icin, g

6zelligine deFinilecektir.®®

2.1. Zaman Igerisinde Dodrusal Hareket Etme

Bu yolun iki tarafi vardir; bir tarafi gbrece nesnel
olup, c¢alisanlarin kurum icgerisinde izledikleri vyol anlamina
gelir. Zaman zaman buna “dissal kariyer” de denilmektedir. Clnki
disaridan, gbzlemciler tarafindan da izlenebilmektedir. Yolun bu

tarafi kurum tarafindan duzenlehmis olabiléceéi gibi fsurekli
terfiler gibi), hiyerarsik seviye ve islevsel anlamda kesintiler

de icerebilmektedir.

2.2. Kigisel ve Kurumsal Etkilegim Icerme

Bir kisinin belli bir ise verecedi tepki, kisinin, ise
iliskin kendisiyle ilgili fikirleri ile, is tarafindan yaratilan
firsatlarin, kisitlamalarin ve taleplerin ne kadar uyum igersinde

oldufu ile belirlenir.

2.3. Mesleki Kimlik Olusturma

Codu kez kariyer mesleki bir kimliktir. Bir baska deyisle,
kisilerin sahip olduklari kisiliklerini biltiinleyen ve/veya

tanimlayan &deler durumundadirlar.

18. Gray Johns, a.g.e., s. 617.
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Kariyer, uzun dénemli distnilen ve bir dizi isi iceren bir
stirectir. Is, orgit icin gerceklestirilen ozel bir gérevdir;
Orglit calismalarindan birinin yerine getirmekle yikimlt oldudu

gérev birimidir.*

W2 ”

“Kariyer” ve is”, =zaman =zaman birbirlerinin yerine
kullanilmakla birlikte farkli kavramlardir. Yukarida tanimlanan
kariyer, “kisinin para kazanmak icin yaptidi eylem” anlamina
gelen “is” ten farkli olarak, daha genis kapsamli ve uzun donemi
képsamaktadlr. Kariyer, tanimi geredi, Dblnyesinde ‘“isler
silsilesi”ni barindirabilmekte ve sadece Ucret - igin calismay: -
dedil, ev islerinden go6nullli calismalara kadar hayatin her

alanina yayilabilen cabalari kapsamaktadir.®”

19. Edwin Flippc, The Human Resources Magazine of The American Menagement Association (USA:
1993), s. €7.
2C. Phillip L. Hunsaker ve Curtis W. Cook, a.g.e., s. 68l.
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BASLICA KURAMSAL KARIYER YAKLASIMLARI

Yonetimde c¢agdas bir yaklasim olan insan kaynaklari
yonetimi konusunda bugln bir ¢ok yeni arastirma yapilmaktadir.
Insan kaynaklarinin ¢nemli islevlerinden birisi olan kariyer
konusunda 1ise bugln olduk¢a ciddi arastirmalar yapilmaktadir.
Alanda ihtiyac¢ duyulan bilgi birikimi, temellerini bazi kuramsal
yvaklasimlardan almakta olup, bu kuramlar uygulayicilarina da bu

konuda vizyon kazandirmaktadir. .

1.DANIEL LEVINSON’'UN YAKLASIMI

Daniel Levinson’un modeline gbre birey gegirdidi yasam
donemleri kariyer asamalariyla etkilesim ig¢indedir. Bireyin yasam

donemleri ile ilgili su asamalardan gecmektedir. @

1-) Aileden Ayrilma (16-22 vyas): Kisinin ailesi 1ile
badlarini zayiflattidi ve kendisini bulmaya cabaladigi yillardir.
Birey bu donemde (O6zellikle parasal ve duygusal destek aradid:
zamanlarda), kismen ailesine badimlidir. Bu dénemde kariyer
yvasaminda basarisizlik anlarinda birey ailesine mlracaat

ettifinden tam badimsiz dedildir.

2-) Yetiskinlerin Dlnyasina Gegici Kabul (22-29 yas):
Bireyin ogrenimini tamamlayip gelecek arayisina girdigi dénemdir.
Bu dénemde yasam bicimi ve kariyer secimi ile iigili kararlar
verilmektedir. Disunceler dadiniktir yasamda ve kariyerde doyum

arayislarl slUrmektedir.

21. Ilter Akat, a.g.e., s.409.
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3-)Gegis Dénemi (29-32 yas): Bu donemde kisi vyasam
gelismesini bir onceki donemi dikkate alarak deferlendirir. Bu
deferlendirme olumluysa yoluna devam edecek, olumsuz ise koktenci
degisiklikler iginde bir yasam kargasasina diisecektir. Bu ddnemde
veni bir toéreye tasinma is dedisikligi bosanma gibi kurulu

dizenden kagis seklinde davranislar gosterebilir.

4-)Yerlesme (32-39 ):Birey bu donemde sosyal iliskilerini
asgariye indirir ve tlim glclini isine vererek glclenmeye ve
kendisini Ustlerine kabul ettirmeye udrasir. Geng¢ yoneticiler
gelmeyi umduklaril pozisyona ulasmada kendilerine yardimci olacak

bir hami arayisi ig¢indedirler.

5-)Potansiyel orta yas krizi dbénemi (93-43): Birey, geg¢is
yasam déneminde ilk deferlemesini, bu donemde ise ikinci
deferlemesini yapar. Bu donemde yaptidi deJerlemede de hayatiyla
1lgili olumlu duygulara sahipse sorun yoktur. Bu dénemde birey
oviniilecek basarilar tecrilbe ve sorumluluk artislari kazanmis.
Fakat deferlemesi olumsuz ise orta yas krizi kag¢inilmaz bir sonug
olacaktir. Alkole diskinlik i§i birakma gibi davranislar
gostererek gecmisteki kisiligi ile tezat teskil eden bir yasam
biciminde kayabilir.

6-) Yenilenme (43-50 vyas) : Orta yas krizi d&nemini
basariyla atlatan birey, doyum i¢inde hayata ve isine baglilidinma
stirdiriir. Kariyerinde tatmin sadladigdi ig¢in 1s disindaki
alanlarda veni doyum arayislarina girepilir. Is nedeniyle
gevsemis olan sosyal iliskileri giliclendirme bu donemde glndeme

alinabilir.
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2. LONGENECKER VE PRINGLE’NIN YAKLASIMI

Longenecker ve Pringle’a gdre kariyer U¢ asamadan

olusmaktadir. Bu asamalar sc‘jyledir."zz’
1-) Calisma yasaminin baslangici; Bireyin okuldan mezun
olup ise girdigi andan 30-35 yaslarina kadar gecen stiredir. Bu

asamada birey oOrglite ve isine alisip, deneyim kazanir.

2-) Galisma yasaminin ortasi; 30-35 yaslarindan, 50-55
yasina kadar gegen slredir. Bu asamada bireyin sorumluluklari
artmis, ba$kaiar1na vliderlik etmeyé baslamistair ve‘ brg"dtte
yikselmektedir. Birey bu dénemde kariyer hedeflerini

degerlendirir, aile iliskilerindeki sorunlari gdzden gegirir.

3-) Calisma vyasaminin son yillari; TIkinci asamada
giclendirilen kariyer, bu asamada bireyin Ust noktalara
ulasmasina yardimci olur. Bu asama 50-55 yaslarindan emeklilige

kadar sturmektedir.

3. JOHN HOLLAND' IN YAKLASIMI

John Holland’in arastirmasi kisilik yonelimi ile kariyer
secimi arasindaki iliskiyi inceleyen ve insanlarin kendi kisilik
yonelimleriyle uyumlu olan islere edilim gosterdiklerini ortaya
cikartan bir c¢alismadir ve her kisilik tiriinin hangi kariyerlere
edilimli oldufunu gostermistir. Asag:daki Sekil 7 de Holland’in

kisilik kariyer iliskileri modeli gorillmektedir. “*

22. Malcolm Peel, Career Development and Planning (Londra: 1992), s. 28.
23. Halil Can, Organizasyon ve Yénetim (Istanbul: 1994), s. 309.
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Kisilik Yénelimi T Kariyer
1.Gercekci: Atak davranislara, Ormancilik, Ziraat,
esgidim, gi¢ ve beceri Mimarlak
gerektiren faaliyetleri igerir.
2.Arastaraci: Etkileyici Matematik, Biyoloji

faaliyetler(algilama, eylem,
duygusallik), bilissel
slrecleri (disltinme, &rgutleme,
kavrama) icerir.

3.Sosyal: Dislinsel ve fiziksel Klinik patoloji, Dais
faaliyetlerden cok, kisiler isleri,

arasi iliskileri icerir. Halkla iliskiler
4.Geleneksel: Planli kurallarla Muhasebe, Finansman

dizenlenmis faaliyetleri ve
kisisel ihtiyag¢larin bir orgilte
va da gicld statld sahibi kisiye

tabi olmasi : _ _
5.Girisimci. Gli¢c ve stati elde Yénetim, - Hukuk,
etmek ic¢in diderlerini Yayincilik

etkilemeye yonelik eylemleri

icerir.

6.Sanatsal: sergileyici, Sanat, Mizik,EJitim

sanatsal yaraticilik, duygularin
disa vurumu, bireysel
faaliyetler

Sekil 2. Holland’in “kisilik kariyer iliskileri” modeli

John Holland’a gore, atak davranislari olan, glc ve beceri
gerektiren islere yetene§i olan kisilerin sahip olduklari bu
kisilik yapisi gergevesinde, Ormancilik, Ziraat gibi konularda ve
mimarlik mesledinde basarili olabileceklerdir. Arastirici bir
kisilik vyapisina sahip olan bireylerin, matematik ve biyoloji
gibi dallarda, kisiler arasi iliskileri iyi olan sosyal
bireylerin de daha c¢ok Dis Iliskiler ve Halkla Iliskiler gibi
meslek dallarinda basari elde edebilecedini tesbit etmistir.
Planli ve kurallarla cevrelenmis dizenli bir yapiya sahip olan
bireylerin muhasebe ve finansman gibi meslek dallarinda,
girisimci kisilik yapisina sahip bireylerin ise, ydnetim, huhuk
yayincilik gibi mesleklerde, vyaraticilida sahip, bireysel
faaliyetlerde etkin bireylerin ise, sanat miizik ve editim gibi
dallarda basarili olabilece§ini saptamaistir.

Anadolu Universitg?

0t lepr PSRBT
Vlorier rini
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P,
KARIYER PIANLAMA SURECI VE KARIYER PLANLAMANIN ETKILERT

Gerek planlammasi gerekse uygulanmasi sirecinde ciddi bir
bicimde ele alinmasi gereken kariyer gelistirme, bireysel ve
orgltsel vyararlari dolayisiyla onem tasimaktadir. Ancak insan
kaynaklari yonetiminin bir c¢ok alaninda oldugu gibi kariyer
planlamasinda da zamani ve uygulama asamalarini bireyin ve

orgitin isbirligi igerisinde calismasi gerekmektedir.

1. KARIYER PLANIAMASI, KARIYER PLANIAMASININ am,zmzm:cVE
BASAMAKLART

1.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, c¢alisan birinin kariyer yolunun

(24)

tespitindeki kisisel kararadir. Bir diger tanima gdre ise

kariyer planlamasi, kariyer amaclarina ulasma slreci ve bu

2]

amaclaril elde etmede yerlestirilen aktivitelerdir.'”

Bir isgorenin sahip oldudu bilgi, yetenek, beceri ve

gidilerin gelistirilmesiyle c¢alismakta oldugu &rgit igindeki

(26)

ilerleyisini ya da yikseltilmesini planlamasi olarak da

tanimlayabilece§imiz kariyer planlamasi, c¢alisanlara kariyer

hedeflerini gergeklestirme firsati yaratmaktlr.wﬂ

24. Edgar E. Schein, a.g.e., s.989.

25. Randall S. Schuler, Managing Human Resources (New York: 1993), s. 121.
26, Zeyyat Sabuncuodliv, Orgiitsel Psikoloji (Bursa: 1995), s. 70.

27. Gary Dessler, Personnel Management (New Jersey: 1988), s. 527.
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Tanimlardan da anlasilacadi gibi kariyer planlamasi
hem o&rgltli hem de calisani etkilemektedir. Kisaca kariyer
planlamasinda ve yonetiminde hem birey, hem &rqgit her biri farkli
alanlarda sorumludurlar. Burada ¢nemli olan firmanin ihtiyaci ile
kisilerin beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini

de karsilamaktir.

1.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi hem birey hem ©&rgit acisindan son
derece Onemlidir. Bireyin nereye ve nasil gittigini bilmesi
sayesinde is tatmini artar, kendini tanimis olur ve motivasyonu
artar. ‘Bu bireysel yénetim, davranis 'bilimlefinde “kendini
gerceklestirme olgusu” olarak nitelenir. Sagdlikly bir birey
potansiyel olarak gelisip serpildikge kendini gelistirme
gudistnin dodrultusunda kariyerini gelistirmek ya da baska bir
deyisle ilerlemek, vyikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey

acisindan bu olgu saglikli bir gelismeyi simgeler. “®

Kariyer planlamasinin icerdidi onemin gesitli gerekgeleri

vardir;
- Birincisi,  kisisel hedef ve planlarin bulunmasinin,
bireyin kariyer yonetimi Uzerindeki orgiit kontrolinid indirgemesi

acisindan roli buytktir. “*

- Ikincisi, planlama arttikca, sans faktoru azalir; her ne
kadar rastlantilar, =zaman zaman yodnlendirici olabiliyorsa da,
planlama sayesinde bireyin, kariyeri {zerindeki kendi etkisi

artmaktadir. ©¢

28. Tugray Kaynak, Personel Gereksinimi ve isletmelerde Insan Gicli Planlamasi, TUSSUDE
Seminerleri (Gebze: 1998), s. 43.

29. Karen S. Haynes, a.g.e., s. 23.

30. Randall S. Schuler ve Youngblood, Effective Personnel Management (USA: 1957), s. 424.
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- Uclincisi, kariyer plani etkinlikleri ireyin 1s
gtivenligi, yuiksek 6zsaygi, gelisme ve biylme, i¢ huzuru ve kafa
dinginlidi edinmesine vyardimci olur. Gelecekteki  kariyer
kararlarina temel olusturur. artmaktassr. Bircok &rgiit,
calisanlarin kariyerlerini planlamada vyardimci olarak is
vasaminin kalitesini artirmaya ¢alisirlar. Kariyer danismanligi
boyunca o¢rgitler, c¢alisanlarinin stresini azaltma c¢abasinda

olurlar.

Kariyer planlamasi, son birka¢ yildir blyik isletmelerde
gercgeklestirilmektedir. Bunun baslica sebeplerini 1ise soyle
siralayabiliriz.®

- E§itim seviyesi distik ve vasifli elamanlarinin sayisinin
artmasi.

- Distik ekonomik biiyime wve bunun sonucunda &rgit iginde
ilerleme firsatlarinin artmasi.

-Kisisel vyasam planlamasi 1ile 1is vyasaminin kalitesi

arasinda artan orandaki iliski.

- Esit istihdam firsati yasalari ve resmi olmayan baskilar.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir slre¢tir. Calisanlarin
kendi amag¢larinin ve onlerinde bulunan kariyer farsatlarinin

bilincinde olmasi son derece Snemlidir.

Kariyer planlamasinin hem calisan hem organizasyon igin

en onemli avantajlarindan biri, c¢alisan bireylerin motivasyonunun

yiikseltilmesidir. ©?

31. Schuler ve Youngblood, .a.g.e., s. 424.
32. Wayne F. Cascic, Managing BHuman Resources (New York: 1992), s. 303.
33, Kog Holding, Insan Kaynaklara Yénetimi, 1995, Workshop Brosiiri.



Calisma hayatinda hemen hemen herkesin belli bir kariyeri
vardir. Fakat herkes kariyerini planlayamaz. Yaygin bir sekilde
kabul gdrmesine radmen cok az inéan kariyerlerini ve gelecekteki
planlarini analiz etmektedirler. Sitphesiz orgiite yeni giren biri
igin 30 wyillik plan yapmak zordur. Fakat planlama, bireyin
ilgilendigi alanin ne oldugunun haritasini c¢ikarmaya ve Orglt
icinde bireyin ulasabilecedi firsatlarin ne oldufunu kisinin

gormesine yardimci olur. 54

Kariyer planlamasi, tamamen basarinin bir garantisi
degildir. Fakat kariyer planlamasi olmadan ortaya ¢ikan kariyer
- firsatlari igin bireylerin agik olan kadrolara yerlestirilmesi

cok zaman alir. Bu, insan kaynaklari departmanini da

etkisizlestirir. Bu nedenle kariyer planlamasi gereklidir.

Kariyer planlamasinin; Orgite-sadladidl - sayisiz faydalar
bakimandan- énemi -artmaktadir. Bunlari kisaca siralamak mimkindir.
(35)

- Isqglici ¢esitlilidinin sa§lanmasina yardimci olur.
- Uluslar arasi istihdama kolaylastirir.
- 1s sadakatini sagdlar.
- Yerlestirme ve Orgitsel yedeklemeyi olusturma konusunda
fayda saglar.
- Terfi edeceklerin belirlenmesini kolaylastirir.

- Stoklar: azaltar.

34. Charles J. Fambrun, Noel M. Ticlcchy ve Mary A. Devanna, Strategic Human Resource
Management (USA: 1984), s. 153.

35. Giitern Biyikuluslu ve A. Riza Kutal, Endistri Iligkileri Boyutinda Cokuluslu Sirketler

ve Insan Kaynady Yénetimi (Istanbul: 1996), s. 96.
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- Yer planlamasinin olusumuna katkida bulunur.

- Esit ise esit {icret ddenmesini clanakli kilar.
- Hedef belirlemeyi kolaylastirir.

- Orgﬁtsel'hareketliliéi sadlar.

- Isgiicinin daha kaliteli hale gelmesini sadlar.

Kariyer—planlamasinin orgite sagladid:r faydalar yaninda
bireylere sagladigr faydalar da -son derece ¢nemlidir.  Bu

faydalari asagidaki gibi ¢zetlemek mimkiindir. ©¢

| -Isletme iginden terfi etme  imkani  yarattigindan
gallsanlafa ylikselme flréatl saglar. e |

- Farkly gegmis ve egitimleri olan kisilere kariyer
planlama destedi vererek orglitle blitinlesmesini sagdlar.

-Daha iyi bir 1is, dsha ¢ok para, ;artan sorumluluk,
hareketlilik ve verimlilik artirma becerisi kazandirir.

- Kisisel gelisimi artirar.

- Bireyl motive eder, ilerlemelerini saglar.

- Calisanlarin ihtiyaclarinin (sayginlik, taninma ciddiyet
ve kendini gergeklestirme gibi) tatmini kolaylastirir.

- Calisanlarain fizikSel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden
yoneticilerin haberdar olmasini saglar.

- Calisanlaran spesifik konularda kariyer hedeflerini
belirleyerek potansiyel vyeteneklerini harekete ge¢irmelerini
saglar.

- Calisanlarin potansiyel yeteneklerini her an kullanima

hazir hale getirmek icin c¢alisanlari tesvik eder.

36. Serpil Aytag, a.g.e., s. 171.



1.3. Kariyer Planlamasinin Zamani

Zaman 1igerisinde, kisilerin kendileri de, kariyer
olanaklari da dedisim gosterirler. Kariyer secgencekleri, vyasam
icersinde birden ¢ok kez ortaya c¢ikarlar. Bu ylzden, kariyer,
lUzerinde strekli disunilmesi, gozden gegirilmesi gereken bir
olgudur. Ayni sekilde, buna gbre hazirlanan kariyer plani da
belirli araliklarla incelenmesi ve glncellestirilmesi gereken bir
calismadir. Kariyer secimleri sirasinda kisiler bir dizi baskiya
maruz kalirlar: Kariyer kararlarini etkileyen ve icinde bulunulan
¢evre  tarafindan uygulanan . bu ,baskllar - Sekil 3'te

gosterilmektedir. ©7

Kisisel Ise fliskin

. e .+ Bugirkipoziyon
o Isker ' | o Orgitsel bekentier
o Ksik

BIREYSEL
KARIYER

SECIMI

Sosyal
o ae
e arkadaslar

Sekil 3. Kariyer se¢imi sirasinda karsilasilan baskilar

37.

Gregory Moorhead ve Griffin W. Ricky, Organizaticnal Behavior (USA: 1952) s. 733.
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1.4. Kariyer Planlamasimin Basamaklari

Dodru bir kariyer secimi vyapabilmek igin, kariyer
planlamada izlenmesi gereken basamaklar vardir. Bu basamaklar

Sekil. 4’te goriilmektedir.®®

. Kariyer karari/gereksiniminin farkinda olunmasi

w| N =

. Bilginin dederlendirilmesi

4, Kariyer seg¢iminin yapilmasi

5. Segimin uygulamaya konmasi

6. De§erlendirme

Sekil{4. Kariyer Planlama Basamaklari

1.4.1.Bireyin bir kariyer segiminin gerekliliginin
farkinda olmasa

Bu farkindalik cesitli bicimlerde yasanabilir;
Universitelerde brans secme durumunda olan bir lise
Ofrencisinden, isten c¢ikarilan veya performans de§erlendirmesi

olumsuz yapilan bir kisiye defisebilir.
1.4.2.Bireyin kendisi ve kariyer segenekleri hakkinda
bilgi sahibi olmasi

Kisisel ilgiler, beceriler, yetenek ve arzulari kisinin
kendisi tarafindan belirlenecedi gibi, disaridan da resmi ve

gayri

38. Gregory Moorhead ve Griffin W. Ricky, a.g.e., s. 733.

. Kisinin kendisi ve kariyer segenekleri hakkinda bilgi edinmesi
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resmi danismanlik destedi alinabilir. Bireyin kendisini tanimasi ;

3%

11k adim kisi icin en onemli - konunun bulunmasidir. Ne tlrls
etkinliklerden hoslanildiga, tercihlerin, gereksinimlerin,
deerlerin, qgucli ve zayif ydnlerin bulunmasi gerekir. Bu konuda
danismanlar, kitaplar, aile fertleri ve dostlar yardim edebilir;
fikir verebilirler. Bir defaya mahsus dedil, sirekli

glincellestirilmesi gereken bir calismadir.

Birey i¢in gereksinimlerin belirlenmesi sirasinda asagidaki
konular acisindan kisinin nerede oldudu tespit edilmelidir.“? Bu
tespit ve deferlendirmeler efitim, deneyim, 1ilgi, gelecefe ytnelik
istekler, gecmisteki performans ve basarilar, gelecede yonelik
potansiyel gibi konularda yapilmalidir. Kisi, bu asamada kendisi
ile 1ilgili bilgileri derlerken su sorulari dikkate almalidir.“
“ben  kimim?”, “amacim\amaclarim nedir?”, ‘“nereye gidiyorum?”,
“gelecekte nerede olmak istiyorum?”, ‘“oraya nasil giderim?”,
“becerilerim hangi beceriler olmali?”. Ayrica kisi; entelektiel
meydan okuma, para, badimsizlik, glvenlik, prestij, topluma katki
imkani ve gU¢ gibi noktalari da dusinerek kariyerden (meslekten)

beklentilerini ortaya koymalidir.?

Kisi kendisi ve kariyer beklentileri hakkinda bilgi derleyip
kararlar olustururken, aile ve arkadaslardan baska yardim

alabilecedi yerlerden biri de Universitelerdir.

39. Gray Johns,. a.g.e., s. 644.

40. Elmer H. Burack ve Nicholas J. Mathys, a.g.e., s. 78.

41, Elmer H. Burack ve Nicholas J. Mathys, a.g.e., s. 162.

42, Randall S. Schuler ve Stuart A. Youngblood, a.g.e., s. 427.
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Ise iliskin bilgi elde ederken; cesitli kurum ve islerde
ne tir olanaklarin oldujundan haberdar olmak amaclanir. Isin
doGasi, ise alinma yerleri, gereken vasif ve egitimler, ilerleme
clanaklari hakkinda derinlemesine bilgi edinmek gerekmektedir. Is
ortaminin tatmin edici olmasi, kariyer gelisimi icin gerekli bir
unsurdur. Seg¢ilen kurum; ilerleme olanaklari ve mali statlyu
belirleyecedi gibi yerlesilecek vyeri, cografi durumu da
belirleyebilir. Bu durumda yapilmasi gereken yillik raporlarin,
bilanconun  gazetelerden izlenmesi, kurum ig¢inden  sirket

politikalarini bilen bir kisiden bilgi almasidir.

1.4.3."Edinilen bilginin degerlendirilmesi

Derlenen tim bilgilerin deferlendirilmesi, olumlu ve
olumsuz yonlerinin karsilastirilmasi gerekir. Degerler, amaglar,
beceriler, gl¢li ve zayif vydnler, hedefler degerlendirme

asamasinda dikkate alinmasi gereken ¢nemli etkenlerdendir. *¥

Bu de§erlendirme sirasinda bireyin istek ve
gereksinimleri géz Onine  alinirken  mevcut kariyerlerin

tzellikleri ile de baddastirilmasi amaclanir ‘¢

1.4.4. Bir kariyerde karar kilimmasi

Kariyer planlamasi slrecinde kisinin bilgi birikimine
gore secilen hedefle, kazanilan beceriler, fizik o6zellikler ve
isin getirdikleri, tutarli olmak durumundadir. Chris Argyris’e

gore;

43, Randall S. Schuler ve Stuart A. Youngblood, a.g.e., s. 431.
44. Gregory Moorhead ve Griffin W. Ricky, Orgenizational Behavior (USA: 1992), s. 733.



se¢ilen hedef meydan okuyucu, kisinin imajina uygun yardim
alinmis olsa dahi kisinin kendisi tarafindan belirlenmis ve kendi

cabasiyla uygulaniyor olmaladar.
1.4.5. Kariyer kararina baglanilmasi

Burada baglanma szl ile kararin uygulamaya ge¢irilmesi

kastedilmektedir.

Hedefin  belirlenmesi sirasinda  asagdidaki sorular
yanitlanabilmelidir.
‘ - “Bu hedef ne kadar gérgekgi ve ulasilabilir?"-
- “Konulan zaman gergevesinde yetistirilebilir mi?”
- “Baska hangi hedefler feda ediliyor?”

- “Basarisizlik riski ne kadar?”

Eylem stratejisi belirlenirken sorulmasi gereken sorular
sunlardir;

Kariyer hedefime ulasmak ig¢in gerekli beceri , deneyim ve
egitimi nasil edinecegim”, “hangi  meslek  baglantilar:
kurmaliyim?” “beceri ve deneyimler belgelendirilmeli ise bunu

nasil yapmali?”
1.4.6. Degerlendime

Birey sirkete girip calismaya basladidinda da kariyer

hakkindaki disiinceleri degismektedir.'*®

Kariyer planlama, daha
once de belirtildigi gibi, devamlili§i olan, slirekli gozden

gecirilip,

44. Keren S. Haynes, a.g.e., s. 25.
45, Elmer H. Burack ve Nicholas J. Mathys, a.g.e., s. 78.
46. Gregory Moorhead ve Griffin W. Ricky, a.g.e., s. 733.
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venilenmesi gereken bir slreg¢tir. Deferlendirme asamasinda birey
amaglar ve sonuglari karsilastirmali; efer sapma mevcut ise bunu
ne kadar tolere edilebilecedini dislinmelidir. Bunun disinda birey
su sorulara da cevap aramalidir. “yeterince kariyer olanadi var
mi?” “yeteneklerimi kullanabiliyor muyum \ kullanabilecek

miyim?”...

Kariyer se¢iminin sonucunda birey tatmin sadlamissa,
secilen kariyerde devam edilecek, aksi takdirde siirec bastan
baslayacaktar.

Etkin bir kariyer planlamasi asadidaki gibi faydali

sonuclar vermelidir. “"

-Becerli ve =zayifliklarin daha ggerc;ekq:i olarak farkina
varilmasi “gereksinim, defger ve amaglarin farkina varilmasi.

- Yetenek ve kisilige uyumlu kariyer olanaklarinin farkina
varilmasi

- Bireyin istedidi isi yapmasindan &tird artan ozsaygl

- Dgha tatminli ve Uretken birey.

47. Randall S. Schuler ve Stuart A. Youngblood, a.g.e., s. 431.

A Universites:
oz Kitlphane
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2. KARIYER PLANLAMASININ ETKILERI

Calisanlar ve yoneticiler, kariyer planlama stirecinin
birbirini tamamlayan oyuncularidir. Kariyer planlama sirket
icindeki tim calisanlar igin yatay veya dikey kariyer olanagi
yaratmayi hedeflerken, isletmelerin hedeflerine de kisa

slirede ulasmayl amaclar.

Kariyer planlamasinin gerek orgiit, gerekse birey

zerinde olumlu ve olumsuz etkileri bulunmaktadir.

2.1.Kariyer Planlamasinin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi tamamiyle basarinin bir garantisi
degildir. Fakat kariyer planlamasi olmadan ortaya ¢ikan kariyer
firsatlari icin bireylerin ag¢ik olan kadrolara yerlesmesi cok zaman
alir. Bu, 1insan kaynaklari departmanini da etkisizlestirir. Bu

nedenle kariyer planlamasi gereklidir.

Bireyin se¢ilen kariyer amacglarina ulasma yolunun
slirecini  kapsayan kariyer planlamasi, faydalar: nedeniyle
son yillarda ozellikle Bati Ulkelerinde hizla

yayilmistir. Bu faydalari hem birey hem de o6rgiit agisindan ayra

ayril siralandirmak daha yararli olacaktair.
2.1.1. Kariyer planlamasinin Orgite sagladigi faydalar

Kariyer planlamasinin orgiite sadladidi sayisiz faydalari bazi

basliklar altinda toplamak mimkiindiir.®

Isglici cesitlilidine vyardimci olmak : Kariyer planlamasi

ile calisanlarin mesleki formasyonlari g¢esitlendiril:ir. Bireylerin

48, Koc Helding, Workshop, a.g.e., s. 48.



&rglitsel ‘beklentileri 6Frenilerek kendi. =  kendilerini

gelistirme ve yetistirme imk&ni taninir.

Uluslararasi istihdamx kolaylastirmak : Global orguitler,
o6rnedin ¢okuluslu sirketler kariyer planlamasini,
calisanlarin denizasiri ulkelere tayinlerini olusturmak ve

onlari bu kenuya hazirlamaya yardimci olmak icin kullanirlar.

Is sadakatini  saglamak : Bireysel kariver icin ilgi wve
dikkati artirmak, Orgliitsel sadakati meydana getirir. Glgsiz,

verimsiz c¢alisanlarin godzden cikarilmasina yardimci olur.

Yerlestirme ve orgitsel vyedeklemeyi olusturmak : Isqgiici
planlari icinde kadrolara ve  insan: kaynaklari  planlari ile
bireysel kariyer planlamasini eslestirerek ac¢ik kadrolara

doldurulacak yetenekli elemanlarin yerlesimi ve orgitsel

yedekleme stratejisini sadlar.

Terfi edecekleri belirlemek : Emeklilik, istifa veya
orgitsel genisleme sebebiyle sirket ic¢cinde agilacak
kadrolara terfi edebilecek yetenekli isgdrenlerin

yerlestirilmesine ve gelistirilmesine yardimci olur.

Stoklari azaltir : Kariyer planlamas:i olmaksizin personel
birikimlerini sadlamak kolaydir. Ancak kariyer planlamasi
calisanlara, yoneticilere ve insan kaynaklarr departmanina

calisanlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli uyarima sebep olur.

Yer planlamasi olusturmak : Orgit igindeki isyerlerinin
sayisina dayandirilarak personel ihtiyacinin saptanmasi olarak

ifade edilen yer planlamasinin olusumunda katkida bulunur.



Esit ise esit Ucret : Kariyer planlama sistemi, performans
dederleme yontemi beraberinde esit is gdrene esit Ucret oOdenmesini

olanakli kilar.

Hedef belirlemeyi kolaylastirmak : Kariyer planlama, iyi
tasarlanmis ve uygulanmis bir performans sistemini zorunlu kilarak
mevcut islerden yola ¢ikip gelecede vyonelik planlama vyapmayi

kolaylastirir.

Orgiitsel hareketliligi sa§lamak : Kariyer planlama orgitteki
tim c¢alisanlarin vyatay veya dikey hareket imkéni vyaratmasini

hedefler.

Kariyer planlamasi, calisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve
sistemlerinin daha iyi kullanilmasi i¢in ekip olusturmaya yardimci
olur.

Kariyer ©planlamasi, performans deferlendime, eJitim ve
gelistirmenin, performansi harekete gegirmenin, {cretlendirme,
kissel ihtiya¢ ve planlarla 1ilgili dider sistemlerin nasil

yapilacadi hakkinda yonetime firsat verir.

Bitin bu basllklarln Otesinde, kariyer planlamasi
isgicintin daha kaliteli hale gelmesini sadlar. Dasha az isten
kaytarmalar, devamsizliklar olugur. Ayrica isten c¢ikartilma
sonucunda, yeni 1ise girenlerin yetistirilmesinde harcanan paradan

tasarruf saglanmis olur.

Kisaca, isinin ehli calisanlarin gelistirilmesiyle O&rgitler,

gelecekte daha yetenekli yodneticilere ve orgitsel amaclara
tlasabilirier. Sonucta orgltler, bireylerin kariyerlerini
planlamasina yardimcl olmaya calisarak, personel

maliyetlarini diisiirerek dodrudan fayda saglarlar. Genelde kariyer

faaliyet ve programlari birey ve Orgltlerin etkinligini de artarair.



31

2.1.2. Kariyer planlamasinin bireylere sagladiga
faydalar

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigr faydalar vyaninda

bireylere sadladidi faydalar da son derece Snemlidir. Bu faydalaraini

asagidaki gibi dzetlemek mimkindir.

-Isletme icinden terfi etme imké&ni yaratti§indan calisanlara

yikselme firsati saglar.

-Farkli gecmis ve eJitimi olan kisilere 'kariyer planlama

destedi vererek Orgiitle biitlinlesmesini saglar.

-Daha iyi bir 1is, daha ¢ok para, artan sorumluluk,

hareketlilik ve verimlilik artirma becerisi kazandirir.
-Kisisel gelisimi artarir.
-Bireyi motive eder, ilerlemelerini saglar.

~Calisanlarin ihtiyag¢larinin (sayginlik, taninma, ciddiyet ve

kendini gerceklestirme gibi) tatminini kolaylastirar.

-Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden

yoneticilerin haberdar olmasini saglar.

-Calisanlarin spesifik konularda kariyer hedeflerini
belirleyerek potansiyel yeteneklerini harekete gec¢irmelerini

saglar.

-Calisanlarin potansiyel yeteneklerini her an kullanima hazir

hale getirmek igin galisanlari tesvik eder.



-Calisanin isinden doyum almasini saglayarak kisinin kendini

gliclli hissetmesine yol agar.

Kisaca kariyer planlamasi Dbireyleri psiko-sosyal doyuma

ulastirar.

2.2. Kariyer Planlamasinin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamasinin hem ©Orglite hem bireye pozitif etkisi
olmasina radmen, negatif etkisinin oldudundan da s6z etmek

mimkindir.

Ozellikle bazi yodneticiler kariyer planlamasinin orguitin is
yikind artiracadini distnmektedirler. Bu nedenle de kariyer
planlamasindan korkarlar. Ayrica danisman kullaniminin artmasi,
hizmet ici egitim ve editimsel yardimin artmasinin blitgede adir yuk
olusturacagini diistintrler. Ancak insana yapilacak bir yatirimin en

kisa slirede orgitsel basariy: artiracadi unutulmamalidir.

Kariyer planlamasinin en tehlikeli yOni ise birey Uzerinde

birakacadi olumsuz etkidir. Zira calisanlarin beklentilerinin
artmasi, anksiyetelerinin artmasina, stres ve gerginlige yol
acabilir. Her ne kadar workshoplar, isyeri el

kitaplari, danismanlar kariyer planlamasi ile 1lgili konularda
bireyi hazirlamasina  radmen, bireyin  kariyer  kararinin
belirsizligi, kisilerin yasamlari ile ilgili farkl: beklentiler,
kisisel baskilar wve zaaflar da Dbireyin motivasyonunu ve
performansini azaltacaktir. Fakat artan beklentilerin sebep oldudu
anksiyete eger calisanlarin motivasyonunu artirabiliyorsa,

49

yvararlidir.® Ancak Orgiit tarafindan karsilanamayan Dbeklentiler,

diis kirikligi, moral bozukludu, strese yol acarak oOrglitsel sadakati

49, James W. Walker, a.g.e., s. 347-348.



azaltacaktar.
bekledigi doyumu
ybnelecektir.

Etkili bir kariyer planlamada daha gergekcl
gelistirmek
ettirilmesinden ziyadehalihazirdalki potansiyel
kariyer hareketi {zerinde odaklasirsa daha gergekc¢i
bekletisi

olacaktair.

gerekir. Eger

yaratilarak

alamayan kisi, baska

kariyer

hayal kairiklaiga,

planlamasi

yerde

Sonucta motivasyonu ve performansi azalan, isten

is aramaya

beklentileri

bireyin terfi

hosnutsuzluk

gelisime dayali bir

bir kariyer

dnlenmisg

Sekil 5’ de goruldugl gibi calisanlarin gergekgi bekientileri,

sirketi, kariyer kaynaklarinin dsha etkili kullanimina y&neltecek ve

bireysel vetenede yotnelik daha etkili bir kariyer planlamasinin

gelistirilmesine yol agacaktir.

n _>Calls~an‘%ar"_n

o gergekci

E beklentileri

H

g

H

[+

]

E Etkisiz

[~

©

~

[

H

>

: Galisanlarin

Q artan
beklentileri

Supervisorun
rollerinin
aydinlatilmasi

Sistemin daha
__»Etkili kullanimi

Kisisel kariyer

arttirilmasi

Denetcgiler
Uzerindeki yik

Sistem lzerindeki

baski

Kisisel sorurilar

planlame yetenedinin

Kuvvetlendirilmis
kariyer vaatleri ve
hareket planlarimn
gelistirilmesi

Dlis karikligr ve

Sekil 5. Kariver Planlamasimin Birey Uzerinde Etkileri.

—>

|I—p vaatlerde azalma -—p

Arttarilmis
performans

—>

—»  is doyum

Yetene§in
» kullanilmas:z

Orgiitsel
karisiklik

Performans
gzalmasi

—

Yikilma, dis
» kirikliga

Kaynak: James V. WAIKER, Human Resource Planning, McGraw Hill, Ush, 1990,

L3249,



DORDUNCU BOLUM
KARIYER PLANIAMASI SISTEMLERI

Birey ¢alisma vyasaminda ve ig¢inde bulundudu o&rgit icinde
yerini bilmek ve gelecekte nerede nasil olmak istedigini
belirlemek durumundadir. Orgiit ise kendi amacina ulasmaya calisirken

kariyer politikalari olusturarak bireyin ilerlemesi

Dis Cevresel faktérler ic Cevressl Faktdrler

-Sendikalar ' : ‘—Hedefler
-Isletme ici kurullar ~Isletme yénetini
~Ekoncmik durim -Lider stili
~Isgiicti konum -Tecribe

-Isletmenin konusu /

INSAN KAYNAKIART YONETIM PROGRAMI

/ vZ

Insan Kaynzklar: Erkileme
Rktiviteleri Galisanlar ¥riteri

- -Uygun ise yerlesme ~Yetenekler ~Performans
-Is analizi —Yaklzsimlar ~Uygur ik
-Performans deJerieme -Tercihler ~Memiuriyet
-EJitim ve gelistirme -Motivasyon -Devar_:1lik
~Kariyer planlama ve ~Kisilik ~Uretim
gelistime -Defer, inang ve ~Isten ayrilma
-Disiplin, calisaniarin tutunlar -Sikayez
iliskisi ~Kaza cranlari

~-Emiyet ve sagla
~Caligma progranmi

&Il

Isle=e Sonuglara

~{iretimde rekabet edebilir
-Hizmette rekabet edebilir

Sekil €. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi Karsilastirilmasi.
Kaynak: leyla Baysak EROGLU, “Kariyer Planlamas: ve Uygulamadan Omekler.” (Yayumlanmamis Yiksek

lisans Tezi, M.U. Sos.Bil.Enst., 1995), s. 74.



i¢in tirmanacadl basamaklari sergiler. Boylece Orglit kendi amaciyla
calisan kisinin amaclarini bitinlestirmeye galisir. Insan kaynaklari

planlamasi, basarili bir orgiitsel kariyer planlamasina dayaladir.

Tablo 1'de bireysel ve  orglitsel kariyer planlamasi
karsilastirilmistir. GOruldidi gibi, merkezli kariyer planlamasi ile
orgit merkezli kariyer planlamasi birbirinden tamamiyle farkla
degildir. Bireysel olarak kariyer planlamasini Orgiit icinde
gerceklestiremeyen birey o orgiitten ayrilmak zorunda kalacaktir.> Bu
nedenle orgit merkezli kariyer planlamasi galisanlara yol gdsterici
ve destekleyici olmaktadair.

Table 1. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi Karsilastairilmasi.

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASI BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI
Gelecekteki Orglitsel personel ihtiyaglarimi Kigisel yetenek ve ilginin belirlermesi.
belirleme. Is ve ginlik yasam hedeflierinin planlanmasi.
Kariyer basamaklarimin planlarmasi. Orglitsel Orgiit igindeki ve disindaki alternatif kariyer
gelisim firsatlar:i ile bireysel yetenek ve yollarimi, segenekleri dederiendirme.
arzularin kars:ilastirilmasi. 11gi ve amaglarda dedismeye dikkat etme.
Bireysel potansiyel ve efitim ihtiyacinin Isletme ici ve disi ile ilgili kariyer
deferlendirilmesi. basamaklari.

Kariyer sistexinin koordinasyonu denetlermesi,

incelermesi ve gdzetimi.

Kaynak: Robert L. Mathis ve John H. Jackson, Persamnel/ Human Resource Management (Sixth Edt.,
West Publ. Caw., New York: 1994), s. 285.

1. BIREYSEL. KARIYER PLANLAMASI

Calisan kisinin oncelikle kendisini de§erlendirerek

uygun bir  kariyer planlamasi yapmasi gerekmektedir.

Kariyer planlamasinin ortak noktasi bireyin kendi kendini
deferlendirme ve gelisim planlamasina badlidir. Bu normalde,

kisisel ama¢larin, ilgi ve degerlerin, halihazirdaki

5C. leyla Baysak Erojlu, a.g.e., s. 15.




kabiliyetin, becerilerin sinanmasi ve tercih edilen 1is ic¢in
gerekli clan performans gelisiminde mevcut kaynaklara
kullanilmasini gerekli kilar. GinUmizde c¢alisanlar halihazirdaki
becerilerini muhafaza etmektense yeni beceriler geli$tirmeyle
daha c¢ok ilgilenmekteler. Bu nedenle eitim yardim programlari
bireylerin gelisimine yol acarak kariyer planlama basarisinin

artmasina katkida bulunur.
1.1. Bireysel Kariyer Planlamasainin Temel Asamalari
Kariyer planlama, kisinin kendi calisma hayati ile ilgili yaptid:
planiari kapsar. Bu kisinin = kendi yeteneklerini wve ' ilgi
alanlarini deferlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi ,
kariyer amag¢larini ortaya koymasi ve uygun gelistirici
- faaliyetler planlamasini asamalarini igerir. Bu asamalar

asagidaki gibi aciklanmistir.™

-Calisanlarin kendi yeteneklerini , ilgi alanlarini, zayif ve

gliglti alanlarini deferlendirmesi,

-Organizasyon i¢i ve-d1$1ndaki firsatlarin belirlenmesi,
-Hedeflerin tayini ve karar verme,

-Planin hazirlanmasi ve uygulanmasi.

Bu asamalari ayrintili olarak inceleyelim.

51. Dale S. Beacr., Managing People at Work (Mc Millan Publishing Co., 1975), s. 182.
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1.1.1. Kendi kendini degerlendirme

Kariyer planlamasinin baslangi¢c noktasi bireyin kendisini
tanimasiyla baslar. Burada birey once kendini anlamaya ve kendisi
i¢in neyin onemli olduduna, onu heyecanlandiran seyin ne
olduguna, hangi  becerilerinin kendisi i¢in ©oOnemli olduduna
karar vermek zorundadir. Bdylece birey kendisi icin en dogru
olan kariyer kararini verecektir. Oncelikle kendine bazi

sorular yéneltecektir:

-Ben nasil bir insanim?

-Nasil yeteneklerim var?

-Ne yapmayl istiyorum?

-Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

-Nas1l daha iyi bir mevkiye gelebilirim?

Yukaridaki sorulara yasami boyunca sirasi geldiginde cevap
aramak durumunda olacak kisi, kendi kisiligini olusturacak, yol
ve yonini belirlemek isteyecektir. Kisi potansiyel olarak
gelistikge “kendini gerceklestirme” gldisi dogrultunda kariyerini
gelistirme ihtiyaci duyacaktir. Kisi agisindan bu olgu saglikla
bir gelismeyi simgeler. Ancak s6z konusu saflikli gelisim,
kisinin kendi kariyerine ve kendine ters dismeyecek ilkeler

1s1§inda yon alabildigi siirece strer.*

Etkili ve kullanilabilir kariyer gelistirme programlarinda
asil motivasyon bireylerin amac¢lari veya  yetenekleri
lizerindedir. Bireyler kendi yeteneklerinin farkinda
olmayabilirler, bu durumda i$letmenin' kisiye vardimci olmasi

gerekmektedir.

52. leyla Baysak Erojlu, a.g.e., s. 141.



1.1.2. Fairsatlari tanimlama

Bu asamada birey kariyer alanlarinin farkli tiplerini ortaya
koyarak secenekleri belirlemeye calisir. Arastirma ve segenek
belirleme olarak. da adlandirilan bu asama bireyin kariyer
alternatifleri ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davranislarina

iliskin is olanaklarinin daréltllma51nl icerir.

Bir kariyerin planlamasindaki sorumluluk kisiye ait oldudu
halde, belirli bir kariyeribelirleyen sadece kisinin davranislari
dedildir. Isletmenin de calisanlari icin is firsatlari yaratmak
yoluyla oynamasil gereken onemli bir rold vardir. Kariyer
planlamasinin kisi ve isletme tarafindan vyapildidinda etkili
olmasinin nedeni budur. Kisi bu asamada kariyerini secerken,

bircok faktérin etkisi altinda kalacaktir.
1.1.3. Bedefleri belirleme

Birey kuvvetli ve zayif yoénlerini ilgi alanlarini ve
dederlerini degerlendirdikten sonra, kariyer hdeflerini
olusturabilir. Kisa orta ve uzun vadeli hedefler belirlemmelidir.
Biymeye yonelik hedefler miicadeleye ag¢ik olmaiidir. Bu durumda
birey vyeni bakis acisi ve vyetenekler kazanabilir. Hedefler
bireyin yeteneklerine uygun olmalidir.

Bu asamada bireyin kariyeri ile ilgili hedefleri belirleyerek
karar vermesi gerekecektir. Birey hem kendisi hem de ilgilendidi
kariyer hakkinda sadlikli bilgi toladigi takdirde verdigi kariyer
kararinin kalitesi o olclide iyi olacaktir. Birey ulasmak isted3di
hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye ag¢ik olmasi halinde

kariyer kararini verecektir.

Bedef belirleme bireyin gelecekteki amacglerini planlama ve

karar vermeye vyardim eder. Bireysel farkliliklara badli olarak



bireysel hedefler de deJisir. Ayrica bireylerin deder ve
ilgileri zaman icerisinde dedistikce, kendine uygun vyeni 1is
alanlari ve kariyer secimi kararini vyeniden verebilir. zires
birgok birey yasami boyunca birkac meslede sahiptir. Kariyerlerin
dedismesi bireyin kararsiz ve sebatsiz oldugunu gdstermez. Zaman
icindeki = dedisen ilgileri,degisik kariyer kararlarinin
verilmesine yol agabilir. Glnumizde bircok birey daha vylksek
statiiler, daha vyuksek Ucret ve sayginlik aradik¢a, kariyer
degisimlerine rastlanacaktir. Herhangi bir organizasyondaki
yiksek statli pozisyonlari ve ydnetim mevkileri, en yaygin kariyer

alanlarindandar.

Yonetim alaninda yapllan bazi ara@tirmalar kisisel kariyer
gelistirme ve hedeflere ulasmak icin oncelikle amac
(hedef)belirlemenin ©nemli oldufunu gostermektedir. Ancak bu
kolay degildir, bazi zorluklar mevcuttur.Ornedin basarisizlik
korkusu, bilgi azlidi, cevre hakkinda bilgi yetersizlidgi,
givensizlik  isteksizlik gibi  faktdrler hedef Dbelirlemeyi
engeller. Bu nedenle kisiler,hedeflerini belirlemek igin
oncelikle sectikleri hedeflerin deferini sinamali, ¢evresinden

destek almali, gelecedi idrak edebilmelidir.

Bireyler oncelikle vyeteneklerine godre hazirlanarak
6zgecmislerine ve ilgilerine gbre profesyonel olarak nereye
ulasmayl umduklarini belirlemelidirler. Daha sonra bir zaman
tablosu kurarak ne zaman bu ilerlemenin hangi dizeyde oldugunu
izlemelidir. Kisinin isini ve kendisini mimkiin clan kisa slirede
deferlendirerek bir karara varmasi, kariyerlerinde amagsiz

ilerlemesini onler.



1.1.4. Planlari hazirlama

Bu asamada birey hedeflerine ulasmak ig¢in planladidi kariyer
kararini uygulamaya ge¢cirecektir.Bireyin verdigi karar
dogrultusunda kariyer planini uygulamasi igin ortamin
uygun,destekleyici ve Umit verici olmasi gerekir. Hedeflere
ulasmaya g¢alisirken ihtiya¢ duyulacak olcller hakkinda, personel
boéluminin sorumlu bir elamanindan veya amirin tecriibelerinden
faydalanmak gerekir. Bir dider ifade ile Dbireyin kariyer
karariyla ilgili planin uygulanmasi ig¢in yoénetim, calisanlara
bazi - imkanlar saglamalidir. Ornedin,calisanlari yonlendirip
destekleyerek kariyer gelisimine vyardimci olmak, basarili
bireylerin transferini sadlamak gibi vyaklasimlar Dbireyin

planlarini uygulamasina imkan saglayacaktir.

Planlar, kariyer hedeflerine ulasmayil sadlayacak her tirld
faaliyeti igerecek sekilde hazirlanmalidir. Is hayatindaki
deneyimlere dayanarak  uygun kisa vadeli  planlarla baslamak
yerinde - olacaktir. Onceki faaliyetlerde basari sadlandida
taktirde daha biydk ve uzun vadeli gelisme programlari
hazirlanabilir. Planlamada, bireyin c¢esitli hedeflere ulasmada

ihtiya¢ duyacadi yetenek ve deneyimler de hesabz katilmalidir.

Anlasilacagi Uzere bireysel kariyer planlamasindan i¢ sonug

cikmaktadir.>

1.Bireyin kendi kapatisesi, ilgileri,yetenekleri ile tarafsiz bir

deferlendirmenin yapilacadi yasam planlamasi.

53. James W. Walker, a.g.e., s. 329.
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2.Bireyin gelecekte calisacadr isi ig¢in hedefleri,gelisimsel
aktiviteleri ve bir diger gelecekteki kariyer kararinin

planlarini igeren gelistirme planlamasi.

3.Bireyin belli amag¢ ve planlari dofrultusunda 6diil beklentisini

de kapsayan performans planlamasi.

Bu durumda bireyin kariyer planlamasinda, kariyer seg¢imini
etkileyen U¢ dizeyden bahsetmek mimkindir. Bu diizeylerde orgit,
roliniin gere§i olarak vyerini doldurmada basarisiz olursa,

bireyler bu bosluklari deldurmak i¢in hareket edeceklerdir.

Gok az insan kisisel bunalim donemlerinde gelecede ydnelik yasam
planlamasi yapabilmektedir. Ornedin isini kaybeden biri bulanima
girip hasta olacak ve gelece§e yonelik kaygi, umutsuzluk,
kirginlik duyacak, hatta c¢ogu zaman hayattan Umidini kesip
intihar distinceleri i¢inde psikolojik dengesizlide kapilacaktir.
Bu nedenle birey gelecege yonelik yasam planlamasi
yapamayacaktir. Sevdidl birini kaybetme, bosanma veya emeklilik,
bir kisinin gelecede ydnelik yasam planlamasini encelleyen en can

a11c1_noktalar1d1r.

Kisiler, kariyer  planlamanin sadece  terfi etmek
olmadidini, mevcut yeteneklerin gelistirilmesi ve yeni yetenekler

kazandirilmasinin da bir kariyer yatirimi oldudunu unutmamalidir.
1.2. Kigisel Kariyer Kararinin Verilmesi

Birey kendi kariyer kararini vermeden once,kendi kendini
deferlendirmeye tabi tutup isinin kendi ihtivacini karsilamava
yonelik olup olmadigini oncelikle deferlendirmelidir. Nig¢in bu
isi istiyorum? Acaba basarili olabilir miyim? Yeteneklerim bu ise

uygun mu? Bu is bana prestij ve iyl bir ucret sadlavacak mi? Ilgi
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duydugum alan kariyer amacima uygun mu? Bu alanda piyasada 1is
bulma sansim nedir? gibi sorulara verecedi dodru cevap, bireyin
kariyer kararinda etkili olacaktir. Seg¢ilen isin veya hedefin
kisinin yetenek ve o6zelliklerine uygun, dodru bir is olmasi cok
Snemlidir. Bu nedenle birey kendi kisilik vyapisini ©&ncelikle

deferlendirmek durumundadir.

S Simdi Nereye gitmek Oraya nasil L
Neredeyim: Neredeyim? istiyonm? ulasabilirim? Ne Yapacagim?
Is Tarihi Beceri/bilgi
stoku
Ideal is Orgiitsel Hareket
F——p : b S oY : - -
/kariyer > destek/zorlama > Plam
Kritik intiyaclar/
Edilen de§erler
Planlar

Sekil 7. Kariyer Planlamasi Igin Bireysel Deferlendirme.
Kaynak: Jeffrey SONNENFELD, Career Management: An Introduction to Self Assesment, Career
Development and Career Systems, Science Research Associates Inc., 1984, s.12.

Galisanlarin kariyer kararini vermelerine yardimci olmak igin
yoneticilerin bireylere yol gdsterici olmasi gerekmektedir. Bunun
i¢cin oncelikle kariyer yonetiminde orglit yoneticilerinin vapmalara

gerekenler sunlardir :**

-Calisanlarin beceri, vyetenek ve tercihlerinin farkina

varilmasinil saglamalidirlar.

-Pozitif bir ¢evre varatilarak  ¢alisanlarin kariyer

hedeflerini gormeleri saglanmalidir.

-Calisanlarin teknik ve yodnetsel alanlarda tercihlerini

degerlendirme firsati verilmelidir.

54. De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 278.



-Isinde ilerlemek isteyen biri ig¢in mevcut firsatlar dirltstce

calisanlara anlatilmalidir.

Calisanlarin kariyer secimindeki kesif dénemi bireyin kendini
deferlendirmesi beraberinde kariyer beklentisi ig¢in bazi bilgi
kaynaklarina bagvurmasini da gerekli  kilar. Bunlar ailesi,
arkadaslari, yazili kaynaklar, sanayi ve ¢alisan insanlar, sosyal,
resmi ve politik orgitler, serbest piyasada calisan is sahibi

kisiler olabilir.

Kariyer secimindeki bilgi kaynaklari i¢inde en etkilisi
ailedir.Kisi dogdugu andan itibaran ailesine bagimla yeti§ir. Ta ki
ergenlik donemine kadar. Bu slre i¢inde hangi kariyerde uzmanlagmasi
isteniyorsa ailesi yol gosterici olmaya ¢alisacaktir. Bireyin bazi
sirket veya endiistri de c¢alisan arkadaslari da kariyer seciminde

etkili olabilmektedir.

Kendini Tanima

-Dederleme

-Ihtiyaglar

-Beceri ve Yetenek
-Kariyer gecmisi
-Kisileraras: iliskileri

Yasami Diizenleme

-Kariyer secenekleri
-Egitim secenekleri
-Mali teknikler
-Beceri ihtiyaci
-Calisma olanaklar:

Karar almada
kisinin kendisini
ve gevresini tamma
bilgisi

Sekil 8. Bireysel Kariyer Planlamasi.

-Orta yas gecgisleri

-Isyerinde yénetim bigimi

-Bos zaman emeklilik

-Mali deferlemeler

-Bosarma, ayr: yasamg,o.im
~Evlilik,aile, ebeveynlik

-Alkol, uyusturuce bagimizlig:
-Kendini tamame, kisilerarasi iletisim
ve samimiyet

—-Saglik, cinsellik, kusurlar

Fvieme Geris

-Kendini gelistime
-Is deneyimi

-Egitim

gelistime > -Ek eJitim olanadi

~Isi zenginlestime

~-Isin bulurnasinda ve
devamliligindaki beceri

Kaynak: Sehnaz UYARER, Kariyer Yénetimi, Yayimlarmamis Yiksek Lisans Tezi, Ist.Unv.Sos.Bil.Enst.,Ist.1990,

S.65.



Yazili kaynaklar olarak , el kitaplari, ©6zel istihdam
burclari, kariyer kullpleri, Universitelerdeki kariyer gtinleri, dis
ve is¢l bulma kurumu , siyasi partileri , dini o&rgitler, mesleki

kurulus dergileri, sigorta temsilcileri, vatirim analizcileri ,

bankacilar, doktorlar, is hekimleri, hukukgular, bireyin kariyer

bilgi kaynagi olarak temasta bulunacadi kisi veya araclardair.

Kariyerin planlammasi ve seciminde bireyin aile tecribesi,
rkadasliklara, editimi, varsa is tecrilbesi ve onun etkisi oldukca

onem tasir.

Kisinin kendi de8erleriyle elde ettikleriyle elde edemedigi
beklentilerin vani sira , 1s danismani da kariyer secimi ve

planlamasinda etkili olur.

Sekil 8" te kisinin kariyer karari vermesi slresindeki
etkilesim alanlari, bir dideri ifade ile hesaba katilmasi gereken

temel noktalar belirtilmistir.
2. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMAST

Kariyer planlamasinin basarisi, ©&nemli O&lclide ydnetimden
alinan destede baglidir.Pek g¢ok sirket, kariyer planlamasinda
calisanlara yardimci olmak icin sistemler kurmakta , programlar

olusturmaktadirlar.

Orgitlerin gelistirdigi kariyer planlamasi uygulamalari,
bireylerin cevap verilmesi gereken ihtiyacindaKi  sorularini
arttirarak kendi kariyer planlarini ydnetmek ig¢in uygun kariyer
firsatlari ve kaynaklari Uzerinde bilgi saglayarak c¢alisanlara

yardimci olur.



Bireysel doyum {lizerinde &nemli etkisi olan kariyer planlamasi
slirecinde yonetimin yapmasi gereken , bireylere kariyerleri ile

ilgili alternatifler sunarak danismanlik yapmaktadir.®

Ayrica kariyer vyollarini genis tutmak ve c¢esitli islerin
davranissal ©ozellikleri izerinde i1srarla durarak bu isleri
calisanlara tanitnak yararliadir. A¢ik bir kariyer sistemi, calisan
kisilerin kariyer gelisimi ile Dbirlikte 1s vya da meslek
defistirmelerine izin vermelidir. Bu nedenle secgenekleri

fazlalastirmalidir.

Orglitiin. ¢alisanlara vyardimci olarak  kariyer hedeflerini
anlayacak ve bu hedefleri bireyin' gerceklestirmesine katkida
bulunacak herbir tesebblisi , bireyin Onemini ve potansiyelini

tanimlayacaktir.

Orgiit ve bireyin bitinlesmesinin temelinde yonetimin bireye
karsi  gosterdidi  yakinlik  yatmaktadir. Orgiit ve  bireyin
ihtiyaglarini karsilastirarak biitlinlesmeyi saflamak, ¢alisanlarin is
doyumunun artmasina katkida bulunacaktir.

Yonetim literatlirinde ‘'amaclarin bitinlestirilmesi’’ kavramiyla
somut olarak belirlenen bu ilke, orglitsel amaglarla bireysel
amaclari ozdeslestirebildigi olglde orgitin basarili olmasini
salayacaktir. Bu Dbitinlestirmmenin somut amaci, bir isgdrenin
kisisel yeti ve gldileri dogrultusunda isletme icinde izleyecegdi

yolun(ya da ilerleme ¢izgisinin) belirlenmesi olarak saptanabilir.

Bu ama¢ tanimi dofrultusunda kariyer planlamasi bireysel ve
orglitse acidan Sekil 9’ daki gibi bitlnlestirilerek

sekillendirilebilir.

55. Cafer Telci, “Career Plamning in Organization.” (Yayimlammeros Yiksek Lisans Tezi, M.U. Sos.
Bil. Ens., 1992), s. 18.



Isgsren ‘ Gelecekteki
yikimlilikler, sonanluluklarperform

ans bekleyisleri

Kariyer
bekleyisler

Pozisyon
Gelecekteki / e
gereksinimler T T
? . ‘ . C B B Beklenen beceri _ ‘—‘
Organizasyon Isgoren bu isi yapabilecek mi? <

Sekil 8. Kariyer Planlamasina Big¢imsel Yaklasim.
Kaynak: Turay Kaynzk, Insan Kaynaklara Planlamasi, Alfa Yayinevi, 1996, s.164.

Orgut tarafindan yeterince iyi duzenlenmis bir kariyer plani

U¢ Snemli konuyu igermelidir:

-Calisanlara kendi icsel kariyer gereksinimlerini

deferlendirmede yardimci olmak.

-Isletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve

gelistirmek.

-Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina

uygun olarak dizenlemek.

EJer orgit calisanlarin igsel dirtili, yetenek ve edilimleri ile
orgiitin amaclarini biitinlestirecek bir ortam yaratacak olursa,

calisanlarin is doyumu ve Orgitsel basarinin gerceklestirilmesi
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salanmis olacaktir.Ginlimizde bircok ©&rgit, insan faktdrinin
oneminin anlasilmasi lzerine , bireye ve onun ihtiyag¢larinin
karsilanmasina yonelik programlar hazirlayarak uygulamaya

baslamistair.

Bu programlarin “kariyerin farkinda olma” (career ewareness)
veya motivasyon basarim egitimi Uzerinde odakla$t1kiar1
goriilmektedir.>® Giderek vyayilan kariyer planlama programlari, insan
kaynaklari yonetim sisteminin temel elemanlari olarak

belirtilmektedir.
.2.1. Kariyer Planlamasi Teknikleri

Orgiitler, Dbireysel kariyer planlamasina yardimci olmak igin,

danismanlik  atd&lyeleri, kendini  gelistirme materyalleri ve

dederlendirme programlarini kapsayan temel teknikler
kullanmaktadirlar.
-Danigmanlik : DPsikologlar veya efitilmis yol gosterici,

ihtisas sahibi kadrolu personeller veya dis danisman olarak
adlandirilan 1lgili servisler vaninda kariyer merkezleri ve

Universiteler yoluyla da danismanlik hizmeti saglanabilir.

-Atdlyeler (Workshop): Bireyin kariyerinin farkina varmasini
saglar. Kisisel gelisme ve ama¢ planlarini olusturmasina yardim

eder.

-Kendini gelistimme materyalleri: Sirket tarafindan ©&zel
olarak gelistirilen ve c¢alisanlarin kullanimi ig¢in yayimlanan

alistirma kitaplarini ve dider okuma araglarini kapsar.

5¢€. James W. Walker, a.g.e., s. 334.



-Degerlendirmme programlari: Yoneticiler tarafindan wuzun
sireden beri, personel secimi, terfi, transfer ve gelistirme
kararlarinda kullanilan, tutum, edilim, kabiliyet, yetenek, mesleki

ilgi, kisilik ve diger o6zelliklerin belirlendidi testleri kapsar.

Bu testler , c¢alisanin kendisi hakkindaki bilgisine katkida
bulunmak icin alternatif kariyer yollarinin gerektirdigi
sorumluluklarla bireyin kendi kalitesini kendi kendine

dederlendirmesi icin kullanalir.
2.2. Kariyer Planlama Programlarinin UYgulanma51

Gercek bir kariyer planlamasi , genis, derin, yeterli bilgiyle
rehber olmali ve uygun bir yonetim sistemiyle baglanmalidir.”’
Kariyer planlama programlarinin basarili bir sekilde yliritlilebilmesi
de yonetimin uygulayacadi sadlikli stratejileri gerektirmektedir. Bu

stratejiler sirasiyla asadidaki gibidir:

-Ihtiyac ve gelistirme stratejilerini tanimlama
~Gerekli gelisme kaynaklari

-Destek sistemleri

-Uygun kariyer verileri

-Alistirma kitaplara

-On baslangi¢ uygulama rehberi
-De@erlendirme

-I¢ gruplandirma ve kariyer yollarini ¢izme
-Temel baslangic

-Yoneticilerin bilgi vermesi (danismanlik)
—-Calisanlara bildirilmesi

-Kariyer kaynak merkezleri olusturma

57. William B. Werthner ve Jr. Keith Davis, Human Resource and Persamnel Management (Fourth Ed.,
Mc Graw Hill, 1993), s. 381.
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Yukarida belirtilen bu stratejilere gore oncelikle ydnetim
herbir calisan igin kariyer profili gelistirir. Kariyer bilgisi
olusturmanin en 1yi stratejisi her bir Unitede vyer alan is
basliklarini basit sekiller ve ¢izimler ile duyurmaktir.Burada ise
6denecek Ucret dizeyi belli olmaz. Zira ama¢ mimkin is uygunludunu

olusturmaktir.

Kariyer planlamasi, bireyin kendi firsatlarinin,
kisitlamalarinin, segeneklerinin ve sonuc¢larinin farkina varmasi,
kariyer 1ile 1ilgili hedeflerini belirlemesi ve belirli kariyer

hedeflerine ulasmak i¢in yonetimin zamanlama ve asamalarini

saglayacak . is, eéitim ve . diger - -gelisimsel °= deneyimlerini -

programlamasi islemleri olan ve devam eden bir siire¢ olup hem érgﬁte

hem galisana hem de yoneticiye farkli roller yiklemektedir.
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BESINCI BOLUM

GARANTI BANKASI GENEL MUDURLUGUNDE YAPILAN KARIYER
PLANLAMASINA ILISKIN UYGULAMA GCALISMASI

1.GARANTI BANKASININ GENEL TANITIMI

Turkiye Garanti Bankasi A.S. 1946 vyilinda Ankara'da
kurulan tek subesi ile finans sektoriindeki o6zel bankalar
arasindaki yerini almistir. 1983 yilinda Dodus Holding
binyesine katilan Garanti, idlkemizin en basarili birkacg

bankasindan biridir.

Garanti, Tirkiye'nin on-line / real-time hizmete gecgen
ilk ¢ok subeli 6zel bankasidir. Buglin 5393 g¢alisani,
yurtiginde 224 subesi (7 kurumsal sube, 25 perakende
subesi, 144 tam hizmet subesi, 2 serbest bolge, 19 nakit
islem, 8 vyatirim merkezi wve 19 Ag¢ik Kart merkezi);
vurtdisinda Liuksemburg, Diisseldorf ve Malta'daki subeleri
ve 15 ofisiyle kurumsal, ticari ve bireysel misterilerine
cok yo6nld finansal hizmet sunmaktadir. Finans, sanayi ve
hizmet sektdrlerinde faaliyet gbsteren Dodus Grubu'na badla
olan Garanti Bankasi; Hollanda'da UGBI, Rusya'da Garanti
Bank Moscow ve Tilrkiye'de Osmanli Bankasi'nin tamamina

sahiptir.

Garanti Bankasi, Odenmis sermayesini 260 trilyon
TL.'ye c¢ikararak mali vyapisini daha da gug¢lendirdi.
Kaliteyi temel alan felsefesinin sonucu olarak, ISO 9001

Kalite Sistemi Belgesi'ni alarak uluslerarasi standartlarda
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hizmet kalitesine sahip bir banka oldudunu kanitlamistir.
Garanti Bankasi, diinyanain énde gelen dederlendirme
kuruluslarindan Capital Intelligence Ltd. tarafindan alta

yil Ust iUste uzun vadeli "A" notuyla dederlendirilmistir.

Financial Times'in Avrupa'nin onde gélen yoneticileri
arasinda yaptigi arastirmanain sonucunda Garanti Bankasi, "
Avrupa'nin En Saygin Kuruluslari"™ aday listesinde yer

almistair.

Euromoney Dérgisi" taraflndan ©.1995,1996. ve 1997
yillarinda U¢ kez Ust lste Tirkiye'de "Yilin En 1Iyi
Bankasi" ilan edilen tek banka Garanti Bankasi olmustur.
Garanti Bankasi, bu yil da Global Finance dergisi
tarafindan Avrupa, Afrika ve Orta Dogu Bankalari
kategorisinde "Tirkiye'nin En Iyi - Bankasi" olarak

de§erlendirilmistir.

2. .KARIYER PLANLAMASI GCALISMALARINA ILiSKIN ARASTIRMA
SONUGLARI VE DEGERLENDIRMESI

2.1 .Arastirmanin Niteligi

Kariyer Planlamaya iliskin Garanti Bankasi Genel
Muidirliginde yapilan uygulama; orgitteki kariyer
planlamasi c¢alismalari ve isgdrenlere bu konuda uygulanan
anketin sonucglarinin dederlendirilmesi olmak Uzere iki
bolimde ele alinmistir. Uygulamanin amaci, Orgltte yapilan
kariyer planlamasi calismalarinin etkinligdinin
belirlenmesi ve c¢alisanlarin kariyer planlamasiyla 1ilgili

deferlendirilmesidir.



2.1.1.Afa$t1rma evreni

Arastirma Evreni, Tlrkiye’deki Dbankacilik sektord

¢alisanlari olarak belirlenmistir.

Arastirmalarimiz sonucunda, Kariyer Planlamasi
konusunda ¢alismalarin bankacilik sektdrinde daha yodun
olarak vyapildidi anlasilmis bu yﬁzden uygulama c¢alismasz

i¢in bu sektdr secilmistir.
2.1.2.6rneklem -

Arastirma 6rneklemi olarak, Genel Mudirliga
Istanbul’da bulunan bankalar arasindan bir tanesi
rastlantisal olarak secilmistir.Arastirma 1999 wvyilinin

Haziran ayinda gerceklestirilmistir.

Uygulamanin ©rglitte vyapilan - calismalara iliskin
kismi, Garanti Bankasi Genel Mudurlugundeki insan
Kaynaklari Midirtinden ve Insan Kaynaklari uzmanlarindan
alinan bilgiler ve bu bilgilerin yorumlanmasi sonucunda

dizenlenmistir.

Sirket <calisanlari, kariyer ©planlamasina 1liskin
tutumlarinin Olclilmesi ve deferlendirilmesine iliskin
anket formlarina, “gonullulik esasina” gbre
doldurmuslardir. Dagitilan 100 anket formundan geri gelen

toplam 52 gegerli anket, baz alinmistair.
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2.1.3.Anket

Anket formu, kendi ig¢inde iki Dboélimden mevdana
gelmistir. Birinci boldmi  olusturan ilk 5 soru
calisanlarla ilgili demografik bilgileri edinmeye
yéneliktir. Bu sorulardan elde edilecek bilgilerle, ankete
katilanlarin genel profilinin ortaya ¢ikarilmasz

amaglanmistir. Formun ikinci bdéliminid olusturan sonraki 10

soru ise, isgbrenlerin kariyer planlama konusunda
tutumlarini dlcme ve brglitteki kariyer pianlama
calismalari - konusundaki gorislerini = . dederlendirmeye

yoneliktir. Anket toplam 15 sorudan olusmustur. Kariyer
Planlama konusundaki sorular teorilerde gdzoninde
bulundurularak hazirlanmzstair. Anket sorulari
clusturulurken 7 ayri parametre kullanilmistar.

S6z konusu yedi parametre asafida siralanmistir

a) Planlamanin genel anlamda onemi,

b) Kariyer planlamanin gerekliligi,

c) Kariyer Planlamada ¢evrenin bireye etkisi,

d) Kariyer Planlamada dikkate alinmasi gereken faktoér

olarak yetenek,

e) Kariyer Planlamada dikkate alinmasi gereken faktor

olarak ilgi,

f) Motive edici bir uygulama clarak kariyer planlama,
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g) Kariyer Planlamada orgitin islevselligi.
2.1.4. Sinirlamalar

Orgut- i¢inde vyapilan Kariyer Planlama ga11$malar1né
1liskin bilgiler, sirketin gizlilik.prensipleri nedeniyle,
Insan Kaynaklar:i Midiiriintin c¢izdidi sinirlar cercevesinde
edinilebilmistir. Orgiitin organizasyon semasi bu nedenle

tam olarak alinamamistair.

‘Isgorenlere dagitilan 100 adet anket formunun 52 adedi.
geri doénmistir. Bunun sebebinin gonillildk esasi oldudu

kanaatine varilmistair.

Takip eden sayfalarda gbrilecedi lzere, anket
sonug¢larinin daha kolay irdelenmesine yardimci olmak igin,
elverdigince grafik olarak verilmeye c¢alisilmistir. Bu
grafikler iliskilendirilerek gerekli yorumlamalar

vapilmaya calisilmistir.
2.2.0rqgiit Iginde Yapilan Kariyer Planlama Galismalara

Garanti Bankasinda Kariyer Planlamasina iliskin tim calismalar
Genel Midirlikte yapilmaktadir. Butlin subeler Genel Midirlikteki
Insan Kaynaklari Yoénetimi ve Planlamasi Departmani tarafindan

yonetilip, yoénlendirilmektedir.

Insan Kaynaklari Midirid, Insan Kaynaklari Yénetimi ve
Planlamasindan Sorumlu Genel Mudur Yardimcisina bagli
olarak calismaktadar. Organizasyon semasinin Insan
Kaynaklarina iliskin kisminda godrilecedi tizere, Insan

Kaynaklari Yonetimi ve Planlama Departmani Egitim, Kalite



Organizasyon, Sosyal Hizmetler ve Insan Kaynaklari olmak
Uzere 4 bdlume ayrilmistir. Insan Kaynaklari bolimide
kendi igerisinde 8 alt bolimden olusmustﬁr. Sézkonusu
Insan Kaynaklara Bodlimiinde toplam 50 isgbren

calismaktadir.

Garanti Bankasinda 1996 wvyilindan itibaren klasik

Unvanlar kaldairilmistir. Her departmanda midire bagl:

olarak yonetmen, yetkilli ve asistanlar gdrev yapmaktadir.

Ka;iyer Planlamasina 1iligkin. ¢alismalara orgut, 1997
yilinda baslamlstlr.. Bu gall§malar‘ 3 ana baslik aitlnda

toplanmaktadir;

- Sertifikasyon Programlari,
- Kariyer Firsatlarsi,

- Performans DeJerleme.

Bu ana basliklar altinda toplayabilecedimiz

calismalari tek tek ele alalim.
2.2.1.Sertifikasyon programlara

Orgitin hentz bir vyi1l once hayata gec¢irdigi bir
calismadir. Bu program henliz 1lk mezunlarini vermis

bulunmaktadair.

Sertifikasyon Programlarinin amacl, isgdrenlerin kendi
arzulara dogrultusunda istedikleri programda editim
almasinil saglamak ve bireysel kariyer planlémaya yardimci
clmaktir. Bu programlarin isgdreni motive edici bir yoni

olduguda vurgulanmaktadir.
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Sertifikasyon Programlari, bir vyillik bir donemi
kapsayan egitimlerden ibarettir. Bu silire sonunda programi
tamamlayan isgdrenler yeterlilik Sinavina tabi
tutulmaktadir. Sinavda basarila olanlara sertifika

verilmekte ve odillendirilmektedir.

Sertifikaya sahip 1isgbdrenler orglitte meydana gelen
isgicl agigini kapatmak i¢in ilk tercih olarak
disuntlmektedir. Sertifiyavi almayil basaran isgdrenler
ayni zamanda ikramiye verilmek suretiyle de

6diillendirilmektedirler.
2.2.2.Kariyer firsatlara

Garanti Bankasi isglici ag¢idini orgit ig¢inde terfilerle
ve atamalarla kapatmayz1 ama¢lamaktadir. Kariyer
Firsatlarz bu kapsamda orgit icinde verilen is

ilanlaraidar.

Kariyer Firsatlari Blltenleri, internet aracili§iyla
tlim subelere ayni anda ulasmaktadir. Blltenlerde is
ilanlarinda oldugu gibi, isin nitelidi ve isgbrende aranan

niteliklere yer verilmektedir.

Kariyer Firsatlari Biiltenleri 1997 yilinda uygulamaya
gecmistir. Bu orgiit i¢i is ilanlarina basvurular, ilanda

yeralan zaman slireci igerisinde kabul edilmektedir.

Basvurulara iliskin bilgiler gizli tutulmaktadar.
Basvurular Insan Kaynaklara Departmani tarafindan
ondegerlemeye tabi tutulmaktadir. Bu ondederleme

sonuslarina gbdre gerekli goérilen 1isgoérenler milakata

cagrilmaktadir. Miulakatta Insan Kaynaklar: Departmanindan
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bir wuzman ve isgdren alimi yapilacak departmanin midird
hazir bulunmaktadair. Ancak milakat sonuclarina gdre
gerekli niteliklere sahip isgdren bulunamazsa disaridan

isgdbren alimi yapilmaktadar.

2.2.3.Performans deéerléndirme

Performans de@erlgndirme calismalarinda amac,
. bireylerin organizasyona katkilarinin 6l¢u1ebilmesihi' ve
dederlendirilmesini saglamak, ydneticilerle Dbireylerin
iletisimini ‘arttirmak, sirket hedeflerini bireyle bir kez
daha paylasarak birey hedeflerini netlestirmek, bireyierin

sorunlarina daha yakindan edilmektir.

Performans de§erlendirme sirecinin baslatilmasindan,
faaliyetlerin koordinasyonundah, formlarin saklanmasindan
Insan Kaynaklari Departmani, formlarin doldurulmasindan

Sirket Yoneticileri ve Calisanlar sorumludur.

Orgiitte performans dederlendirme calismalarinda,
performans deferlendirme formu ve hedef tespit formu olmak

Gzere 1ki adet form kullanilmaktadir.

Orgitte kullanilan Performans Deferlendirme Formu
asadida verilmistir. Hedef Tesbit Formu ise, uygulama
calismasi yapilan ©Orgltten gizlilik i1lkeleri nedeniyle
alinamamistir. Bu formda, Dbireyin ulasmavi bekledidi
hedefler ve Orgltin donem i¢inde bireyden beklentilerinin

yveraldigd:r bildirilmistir.



PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

DONEMI
NOTU
SOYADI
ADI
UNVANI
DEPARTMANI
ILK AMIRI

IKINCI AMIRI

FIRMADA KALIS SURESI
ASKERLIK DURUMU
SOZLESME iIMZALAMA SURESI
INGILIZCE BILGISI

Bu degerlendirmenin amacy, bireylerin organizasyona katkilarinin 6l¢iilebilmesini ve
degerlendirilmesini saglamak, yoneticilerle bireylerin iletisimini arttirmak, sirket hedeflerini bireyle bir
kez daha paylasarak birey hedeflerini netlestirmek, bireylerin sorunlarina daha yakindan egilmektir.

1. Formu doldurmadan &nce, Personel Performans Degerlendirme Prosediiriinii okuyunuz.

2. Degerlendirilen, formun ikinci savfasindaki kisisel degerlendirme formunu doldurduktan sonra,
igiincti sayfadaki sayisal degerlendirme formundaki “Degerlendirilen” siitununu doldurur ve formu
amirine iade eder.

Sayisal degerlendirme béliimiindeki notlar 100 tam puan {izerinden verilir.

Yoneticiler, sayisal formun “Distinceler” sittunu, amirlerin o kriterle ilgili olarak iletmek
istedikleri hususlar1 belirtmeleri i¢in ayriimagtir.

Amirler, verdikleri notlar1 degeriendirdikleri personele agiklayarak, nedenlerini anlatir.

Notlarin kriter agirhklarina gore hesaplamalari insan Kaynaklari Sorumlusu tarafindan vapihr.
Personelin kendini nasil gordiigiinii gosteren notlar degerlendirmeye alinmaz.

Performans degerlendirme sonuglari, Insan Kaynaklari Sorumlusu tarafindan ayrica duyurulur.
Tiim faaliyetlerin gizlilik iginde yiiriitiilmesi ve formlarin ilgililerinden baskasina gosterilmemesi
esastir.

L

b

S RS
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BOLUM 1

KiSISEL DEGERLENDIRME

Bu Boliim deferlendirilen tarafindan doldurulacaktir.

1. Isinizin temel 6geleri nelerdir ? (i§iniz olmasaydi ne gibi 6nemli hususlar gergeklestirilemezdi ?7)
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S

ADI SOYADI : IMZASI :




BOLUM 2
SAYISAL DEGERLENDIRME FORMU

61

Performans Degerlendirme Kriterleri

Agirhikh
Puan

Deger-
lendi-
rilen

itk
Amir

Agir-
likh
Not

Diigiinceler

Belirlenen Hedeflere ulasma derecesi
(Personel Hedef Tespit Formlarinda belirtilen hedefleri
gerceklestirme durumu)

20

[88)

Isi ile ilgili bilgi ve deneyimi
(Gorevinin gerektirdigi mesleki bilgi-ve is denevimine sahip
olma ve kullanabilme ) s

Verimlilik ve Kalite
(Gorevini vetenek . beceri ve deneyimlerini kullanarak eksiksiz
olarak verine getirme)

4*

Sorun Cézme
{ Problemleri teshis edip analiz etmek , ¢6ziim igin alternatifler
gelistirmek ve veni ¢oziimler Uretmek)

(923

Is Kapasitesi
( Kisa zamanda fazla is Giretebilme yetenegi )

6*

Planlama
(Isint yaparken zamani en etkin bigimde kullanabilme,
oncelikleri dogru tespit edip kavnaklan kullanma)

10

‘7*

Sorumluluk duygusu ve takipgilik
(Isine sahip ¢tkma ve yaptidi isi sonuglandinincaya kadar takip
etme , sonuclar hakkinda bilgi verme)

10

Yaratici olma
(Yeni fikirler iiretme ve gergeklestirebilme vetenegi )

ligi ve Insiyatif
(Isine kars ilgili oima, gereken durumlarda yénlendirme ,
karariar alabilme ve uygulayabilme)

10

Mesai saatlerine uyum
(Mesai baslangi¢ ve bitis saatlerine uvma.uyulmayan’
durumlarda izin alma. vazili — s6zI{ bildirimde bulunma)

Ogrenme ve kendini gelistirme
( Bilgisinin olmadi1 veva yetersiz oldugu durumlarda
6grenmeve acik olma ve kendini gelistirme)

Stres altinda calisabilme yetenegi
( Zor alanlarda ve ortamlarda i konsantrasyonunu bozmadan
caligma vetenedi)

Genel gériiniim ve temsil yetenegi
( Gene! gériiniimiine 6zen gdsterme ve bakimli olma . sirketi
iceride ve disarida ivi temsil edebilme)

lletisim yetenegi
( Calisma arkadaglar: . ustleri ve miisteriler ile olumlu iliskiler
kurma ve vazili sozlii iletisim kurabilme )

Ekip Calismasi
( Sirket hedefleri dogrultusunda takim ruhu ile ¢alisma
isbirligi. vardimlasma . uyum )

PERFORMANS NOTU

100




BOLUM 3
YONETICI DEGERLENDIRME FORMU

1. AMIR DEGERLENDIRMESI

) Bir iist pozisvon i¢in uygundur.

) Bir iist pozisvon i¢in egitim ve deneyim kazanmasi gerekir.
) Bir iist pozisyon igin uygun degildir

) Var olan pozisyon i¢in uygun degildir.

GENEL DEGERLENDIRME :

ADISOYADI :

2. AMIR DEGERLENDIRMESI

ADI SOYADI :

UST YONETIM DEGERLENDIRMES] :

IMZA :

ADI SOYADI :




Performans De@erlendirme Formlari, dort sayfadan meydana

gelmekte olup igcerikleri agadida belirtildigi gibidir.

Birinci Sayfa : Kapak sayfasi olup, de@eflendirilecek
personelin kimlik bilgileri, amirleri ve ©&zllik bilgileri
ile formun doldurulmasinda dikkat edilecek hususlar
bulunmaktadir.

Ikinci Sayfa : Dederlendirilenin kendisi hakkindaki
diistincelerini serbest metin halinde belirtecedi sorular
bulunmaktadzir.

Uglincii = Sayfa : Degerlendirmeye esas kriterler, bu
kriterlerin agirlikla puanlari, degerlendirilenin her bir
kriter i¢cin kendisine verecedi notlar, amirinin
degerlendirmesi, agirlikli puanlara gdre dederlenen notlar
ve diislinceler haneleri bulunmaktadir.

Dordincii Sayfa : Birinci ve ikinci amirin, dederlendirilen
hakkindaki nihai dederlendirmesini belirtecedi bdlimlerden

olusmaktadir.

2.2.3.1.Performans dederlendirme siireci

Siirec adimlari ve adimlarin tamamlanacadi son islem

tarihleri asagidaki tabloda ©zet olarak gdsterilmektedir.

Dederlendirme donemi icinde goreve baslayan personelin
hedef tespit formlaraina donem sonundan once
tamamlatilmasini saglayan Insan Kaynaklar: Departmani,
personele dederlendirme silirecinin baslatildidiny duyurur

(20 Haziran ve 20 Aralik). Bu duyuruda, prosedir ve
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uygulamaya iliskin aciklamalar yeralir. Doénem ig¢inde, ¢

aydan az c¢alisanlar slire¢ disinda tutulur.

Kapak bilgilerini doldurduktan sonra,‘insan Kayhaklarl
Departmani dederlendirme yapacak yoneticilerle bir gdzden
gegirme toplantisa yapar. Degerlendirme yapilacak
personele ait Hedef Tespit Formu olmayan yoéneticiler
tespit edilerek bu formlarin bir kopyasi verilir.
Degerlendirme formlari, de§erlendirmeyi vyapacak amire

teslim edilir (1 Temmuz/2 Ocak) .

.. SON ISLEM TARIHI
SUREC ADIMLARI 1. D(“)NEI& 2. DONEM
Stire¢ Baslangicinin Duyurulmast 20-Jun 20-Jan
Form Kapaklarimn Doldurulmas: 01-Jul 02-Jan
Insan Kaynaklar1 Sorumlusunun Amirlerle Goriismesi 01-Jul 02-Jan
Formlarin Amirlere Dagitim 01-Jul 02-Jan

Formlarin Degerlendirilenlere Teslimi

Formlarin Amirlere Iadesi

Amirlerin Degerlendirmelerini Bitirmeleri

Degerlendirilenlerle Goriismelerin Tamamlanmasi

Formlarin Insan Kaynaklan Sorumlusuna Teslimi 10-Jul 10-Jan
Agirlikh puanlann hesaplanmasi 12-Jul 12-Jan
Ikinci Amirlerin Degerlendirmelerini Tamamlamasi 14-Jul 14-Jan
Formlarin Ust Yonetime Teslimi 15-Jul 15-Jan
Ust Yonetimin Deperlendirmelerinin Tamamlanmasi 20-Jul 20-Jul
Sonug¢lann Duyurulmasi 22-Jul 22-Jan

Kendine bagli personelin dedgerlendirme formlarini tam
olarak teslim alan yoneticiler, formlari kontrol ederek
(varsa) hatali olanlari dizeltilmek Uzere Insan Kaynaklari
Departmanina iade eder ve dizeltilmis olarak geri alar.

Daha sonra, formlar, birinci amirler tarafindan, kendil
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degerlendirmelerini vyapmalari  ic¢in dederlendirmeye tabi

tutulan personele dagitilar.

Personelin kendi kendini deferlendirmesinin amaci, c¢alisanin
kendi isinde kendisini nasil gordigi ve beklentileri hakkinda
yoneticileri  bilgilendirmektir. Deferlendirilen ¢nce, birinci
bolumdeki (sayfa 2) kisisel deferlendirmeye iliskin sorulari serbest
metin haliﬁde cevaplandirir ve imzalar, takiben, ikinci bdlimdeki
(sayfa 3) sayisal de@erlendirmeye iliskin formun de§erlendirilen
i¢in ayrilan bdlimind doldurur. Sayisal degerlendirme, 100 tam puan
ﬁzerinden yapllir. Bu islem tanan&andlktan-sonfa, formlar birinci

amire iade edilir.

Formu alan birinci amir, ikinci  bodlumdeki sayisal
deferlendirmeyi kendi acisindan vyapar. Bu arada gerekiyorsa,
diisinceler hanesine o kriterle 1ilgili somut de@erlendirmelerini
yazabilir. Daha sonra, verdigi notlari deerlendirilen personele
gerekceleri ile birlikte agiklar. Hedef tespit formlarindaki her
madde tek tek deferlendirilir. Karsilikli beklentiler ve distnceler
paylasilir ve Sayisal Bolumin alt tarafi, hem de§erlendirilen hem de

amir tarafindan imzalanir.

Amir, bundan sonra dordinci sayfadaki kendine ayvrilan

bolimde yeralan
- Bir Ust pozisyon ig¢in uygundur.

- Bir st pozisyon i¢in egitim ve/veya tecribeye

ihtiyaci vardar.
- Bir Ust pozisyon icin uygun degildir.

- Bulundudu pozisyon ig¢in uygun dedildir.
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Seceneklerinden birini isaretler. Bu seg¢im,
dederlendirilenin aldidi notlarla paralellik arz eitmeli,
degerlendirilen  hakkindaki  beklentileri  yansitmalidar.
Ikinci secenedin isaretlenmesi halinde, hangi egitimlerin
alinmasi gerekti§i, gerekce bolimiine net olarak yazilmali
ve imzalanmalidir. Bu sekilde doldurulan formlar, Insan
Kaynaklari Sorumlusuna topluca teslim edilir (10 Temmuz /

10 Ocak).

Insan Kaynaklar: Departmani, sayisal degerlendirmeye
iliskin 2: Bolimdeki notlarin toplamini alir, amirin
verdigi notlari, kriter agirligdi ile ¢arpip 100’e bdlerek
agirlikli puanlari hasaplar ve sonuglarini ilgili hzanelere
yazdiktan sonra, Ikinci amirlere sunulur. (12 Temmuz / 12

Ocak) .

Agirlikla puanliari hesaplanarak yazilan fermlar,
topluca ikinci amirlere teslim edilir. Ikinci arirler,
formun son sayfasinda kendilerine  ayrilan n6lime
dederlendirmelerini vazdiktan sonra formlarz Insan

Kaynaklari Departmanina iade ederler. (14 Temmuz/ 14 Ocak)

Ust Yonetim, incelemelerini yaptiktan sonra formlar:
Insan Kaynaklari Departmanina iade eder (20 Temmuz / 20
Ocak). Bu formlarin asillari, personel sahsi dosyalarinda
muhafaza edilir, yoneticilere de Dbadlisi durumundaki
personele ait formlarin birer fotokopisi wverilir. Bu
formlar kilit altinda muhafaza edilir. Performans
Deferlendirme sonu¢ raporu, Insan Kaynaklari Departmani

tarafindan c¢ikartilir. Genel Midlr, kendi
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kendine bagli midirlerin performans bilgileri ile birlikte
Grup Baskanina raporunu gdnderir. Bu rapor, mudir
yardimcisi ve sttt pozisyonlarina atama, terfi ve
gerektigi vyerlerde Ydnetim Kurulu Kerarlarina baz teskil

edecektir.

Ust Yo6netimin verdidi nihai karari iceren form
fotokopisini Insan Kaynaklari Departmanindan alan
Yoneticiler, aldiklari bu sonuclari deferlendirilenlere

yazil ile tek tek teblid ederler (22 Temmuz / 22 Ocak).

Deferlendirme sirasinda dikkat edilecek hususlar Insan

Kaynaklari Departmani tarafindan su sekilde belirlenmistir;

e Her kriterin baslidi ve aciklamasi dikkatlice okunarak
dederlenen sahsin durumuna uygun puanlamanin yapilmasi

gerekir.

e DeJerleme, zihnin baska seylerle mesgul olmadidi bir
zamanda vyapilmalidir. Bu 1is i¢in harcanacak zamanin
kayip dedil, aksine ©Onemli islere ayrilan zaman kadar

degerli oldudu unutulmamalidir.

e Kriterler ayri ayri ve birbirinden soyutlanarak
dederlendirilmelidir. Degerlenenin belli Dbir konuda
basaril: veya basarisiz olmasr didger konularda da

basarili veya basarisiz olmasini gerektirmez.

e Kisisel 6n vyargilar, cinsiyet, din, 1irk, kidem, siyasi
distince ve hatta deferlenenin dider amirlerle olarn yakin

iliskileri degerlemeyi etkilememelidir.
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e Huzursuzluda yol acmama disiincesi ile cémert veya gdze
girmek ig¢in kit, diger taraftan dengeci olmak diistncesi

ile orta degerlerde deferleme yapilmamalidir.

e Dederlenenin son glinlerdeki tutumu dedil , tim dederleme’
dénemi ig¢indeki bltidn tutum ve davranislari gdzdnine

alinmalidair.

2.2.3.2.Performans deJerlendirme sonuclarinin

hayata ge¢irilmesi

Performans dederlendirme slireci sona erdiginde, kadro
durumu da g6z oninde bulundurularak, bir lst pozisyon igin
uygun goéorilen personelin terfileri ele alinir. Afirlakla
puani 85’'in altinda olanlar ile kritik kriterler (sayisal
formlarda * isaretli kriterler)’den herhangi birinden 75

puanin altinda not alanlar terfi isteyemezler.

Amirleri tarafindan haklarainda, bir Ust pozisyon icgin
editim ve 'tecrubeye ihtiyaci olduguna karar verilen ve
alma51'gereken e§itimleri acgik olarak belirtilen perscnel,
blitce imkanlarz i¢inde bu efitimlere gdbnderilerek,

aciklarinin giderilmesine galisilir.

Performans deferlendirme sonucunda, dederlendirilen

donemle bagli kalmak Uzere, adirlikli not toplami 70'in

altinda olanlar, performans degerlendirme artisindan
yararlanamazlar.
Performans nedeniyle vyapilacak artais, bu amac¢la

ayriian blitce goz ©onltnde bulundurularak, mevcut maasi ve

performans notu ile orantili olarak tespit edilir.
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Sertifikasyon

Programlari \\\\\\\‘

Kariyer Terfi v
Firsatlar: ———— Ilerlem

Performans ///////)'
Dederleme

Sekil 10. Orgiitiin Kariyer Planlama Is Akis Semasi.

Orgiitte  Sertifikasyon  Programlari sonucunda elde
edilen neticeler ve performans deferlendirme sonuclar:
orgiit ic¢i 4isgdren ac¢iginin kapatilmasinda kullan:len ana
verilerdir. Kariyer Fairsatlari Bilteni ile iscdrene
bildirilen o&rglit ic¢i 1is ilanlarlnln degerlendirilmesinde
bu veriler godzoéninde bulundurulmaktadlf. Daha sonra uygun
gbrilen isgdrenler isglici ac¢idinain oldudu departman
yoéneticisi ve Insan Kaynaklari Departmanindan bir uzmanin
katilacagi bir milakata tabi tutulmaktadair. Bu milakat

sonucunda basarili olanlarin atamalari yapilmaktadir.

2.3.Garanti Bankasinda Kariyer Planlamasi Ile Ilgili

Yapilan Galismalarin Degerlendirilmesi

Kariyer planlamasinin basarzla clabilmesi i¢in

dncelikle yonetimin destedi gereklidir. Birgok biyik sirket
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kariyer planlamada calisanlara yardimci olmak i¢in maliyeti
cok yuksek olan sistemler kurmakta ve programlar
olusturmaktadir. Orgitlerin gelistirdidi kariyer planlamas:i
uygulamalari, isgdrenlere kendi kariyer planlarini yonetmek
i¢in uygun kariyer firsatlari ve kaynaklari lzerinde bilgi
saglayarak ¢alisanlara yardimci olmalidir. Bireysel doyum
lzerinde Onemli etkisi olan kariyer planlamasi slrecinde
ydnetimin yapmasi gereken bireylere kariyerleri ile ilgili

alternatifler sunarak danismanlik yapmaktair.

Garanti Bankasi Genel Midirliginde, Insan Kaynaklar: Departmani
bireylére kariyerleriyle 1lgili alternatifler sunacak  bir
danismanlik hizmeti vermememektedir. Fakat, kariyer planlamasi
cercevesinde eJitim hizmeti  sunulmakta, kariyer firsati ve
performans dederlendirme faaliyetleri 1ile calisanlara kariyerlerini
planlama ve bu plan cercevesinde ilerleme imkanlariy sadlanmaktadir.
Orgiit, ‘kariyer planlama konusunda yaptidi calismalarla birkac yil
iginde uzun yol katetmistir. Turkiye ig¢in c¢ok yeni olan kariyer
planlama bu Orgitte olgunlasma asamasindadir. En ©nemlisi,
yoneticiler kariyer planlamanin yararinin farkindadir ve bu konuya

gereken Snemi vermektedir.
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2.4. Garanti Bankasinda Galisanlara 'Yapllah Anketin

Sonuglara Ve Dederlendirilmesi

2.4.1.Ankete Katilanlarin Profili

Ankete Katilanlarain Cinsiyete Goére Dadilaima

KADIN ERKEK
Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Kadinlarin sayisi : 31
Erkeklerin sayisi : 21

Tablo 2. Cinsiyet Dagilim Tablosu.

Analiz edilen demografik verilerden 1lki cinsiyettir.
Yukarida grafikte de gorildigu Uzere anketleri gegerli olarak
deferlendirmeye alinan 52 génidlldden 31’1 kadin, 21’ 1

erkektir.




Ankete katilanlarain yaslarina gore dagilima

25+

50 ve iistii

Toplam yanitlanan anket sayisi : 52
207 den kilcik : -
20-29 : 19
30-39 : 22
40-49 : 10
50 ve Ustd : 1

Tablo 3. Yas Dagilima Tablosu.

Analiz edilen demdgrafik verilerin ikincisi katilimcilarin vyas
dagilimadir. Katilimcilarain onemii bir codunlugu (yaxlasik %37'si) 20-
29 vyaslari arasindadir. 30-39 yaslari arasinda bulunan grubun toplam
katilimc: sayisindaki payr %£42'dir. 40-49 vyaslari arasinda bulunan

kisiler ise oOrneklemin $19’unu olusturmaktadir.

Bu durum katilimcilaran biyik ¢odunludunun hentiz kariyerlerinin
ilk  basamaklarinda oldugunun bir  gostergesidir. Bu durumdz,
katilimcilarin bireysel kariyer planlarini hentiz yapmaya basladikliar:

bireysel kariyer planlamasinin 1ilk asamalari olan Kendi Kendini
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Degerlendirme ve Firsatlari  Tanimlama  asamalarinda  olduklari

sdylenebilir.

Ankete katilanlarin egitim durumuna gdére dagilaima.

Yitksek |

3 3 E P
< < 3 2
S = 5

P
Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Ilkokul : -
Ortaokul : -
Lise : 3
Yiksek Okul : 1
Universite : 38
Yiksek (master veya doktora) : 11

Tablo 4. EJitim Durumu Dagdilimi.

Ankete katilan 52 kisiden , 38’1 (%73) Universite mezunu olup,
en yodun grubu olusturmaktadir. Bunu, 11 kisi ile yiiksek (master veya
doktora) efitim almis kisilerin grubu (%21) olusturmakta , lise mezunu

calisanlarin ise %6 gibi dislik bir dizeyde kaldigi gozlenmektedir.

Genel olarak katilimcilarin Ust dizey bir editimden gecmis

olduklari tesbit edilmistir. Bu durum kariyer planlamaya iliskin




anketimize katilan bireylerin bu konuda daha bilingli olabilecedi
anlamini gelebilir.

Ankete katilanlarin yabanci dil bilme durumuna gére dagilima

st Tl S
Bilmiyor 1 Yabanci Dil 1' den Cok

Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52

Bilmiyor : 9

Bir yabanci dil : 40

Birden ¢ok yabanci dil : 3

Tablo 5. Yabanci Dil Dadilima.

Ankete katilan 52 kisiden 40’1 en az bir yabanci dil
bilen %77’1ik ¢odunludu olusturmaktadir. 9 kisi ise dil
bilmeyen %17"1ik gruba dahildir. Birden g¢ok vyabanci d:il

bilenlerin sayisi ise 3 kisidir (%6).
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Ankete katilanlaran igyerindeki pozisyonlarina goére dagilama

Eleman Alt Orta Ust
Kad.Yon. Kad.Yon. Kad.Yon.

Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Eleman : 6
Alt Kademe Yonetici : 21
Orta Kademe YOnetici 17
Ust Kademe Yonetici ‘ : 8

Tablo 6.Is Yerindeki Pozisyonlarin Dagilimai.

Enkete katilanlarin %40’1 alt kademe ydneticisi olarak
calismakta olup, 21 kisi ile cogunludu olusturmaktadir. Orta
kademe yodneticiler ise 17 kisidir (%33). Ust dizey yodnetici
sayisinin ise 8 kisi ile %15'1ik bir kesimi olusturduklara
gbzlenmektedir. Ankete katilanlarin %12’'sini 1ise eleman

dizevinde calisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin 27 sinin eleman ve alt kademe ydneticisi

olmasi buytk ¢ogunludun kariyerinin i1lk basamaklarinda




77

olmasinin didger somut bir gbstergesi oclarak karsimzza

Cikmaktadar.

2.4.2.Calasanlarin Kariyer Planlama ve Uygulamalarina
Iliskin Gériisleri ve Dederlendirilmesi

“Segilecek Meslek ve Kisisel Yetenekler Arasinda Uyum
Olmalidir” Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilaima

£ N
5 E = Z E g
f 1 o B o
E ¢ ) £ ° S
S > 2 5 > 2
Es § ¥ E =E
= 3 \Z = =
s s
X 2
Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Tamamen Katiliyorum 12
Katiliyorum 24
Kararsiz , : 5
Katilmiyorum 7
Hi¢ Katilmiyorum : 4
Tablo 7. “Secilecek Meslek ve Kisisel Yetenekler Arasinda

Uyum Olmalidir” Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilaimi.

Ankete katilanlardan 24 kisi (%46) bu soruya olumlu cevap
vermistir. %23’ lilk gibi bir codunluk ise meslek ve kisilik uyumu

konusuna tamamen katildiklarini belirtmislerdir. Onermeye verilen
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cevaplardan katilamcilarin, yeteneklerin meslek secmede gdzdninde
bulundurmasi gerektii wve yetenekler dogrultusunda vyapilan meslek
seciminin basariyl da dofrudan etkileyecedi gercedinin bilincinde

olduklarini gdstermektedir.

"Birey, Mesledini Segerken Ilgi Alanlarini Dikkate Almaladair”
Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilima

= £ > = £

s § & g

E ¢ o & o o

g‘:' 2 < 2 22

s £ = = £ = E

=S v = =

4 - = =

4 -
Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Tamamen Katiliyorum 14
Katiliyorum ;28
Kararsiz : 3
Katilmiyorum : 3
Hi¢ Katilmiyorum : 4

Tablo 8. ”“Birey, Mesledini Secerken Ilgi Alanlarini Dikkate

Almalidir” Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilima.

Ankete katilanlardan 28 kisi vyaridan fazlasi (%54'1)

ilgi alanlarinin meslek segiminde dikkate alinmasi konusunda
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olumlu cevap vermisler; %27’1lik gibi blylik bir ¢odunluk ise

bu konuya tamamen katildiklarini belirtmislerdir (14 Ki$i).

“Bireyin, Meslek Seglmlnl Blreysel Kariyer Plani Cerg¢evesinde -
Yapmasi Basarili Bir Is Hayati I¢in Gereklidir” Onermesine
Verilen Cevaplarin Dagilima.

354
3017
2597
207
1517
10
54
= E £ N £ £
c = = » = =
T 1 = R B
£ o S s S S
s 2= 2 G = 2=
EE I = E RE
V. 2 = =
] <
K -
Toplam yanitlanmis anket sayisa 52
Tamamen Katlllyorum : 34
Katiliyorum ' : 10
Kararsiz : 2
Katilmiyorum : 4
Hi¢ Katilmayorum : 2

Tablo 9. “Bireyin, Meslek Secimini Bireysel Kariyer Plana
Cercevesinde Yapmasi Basarili Bir Is Hayati Ig¢in Gereklidir”
Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilimz.

Basarili bir is vyasami ig¢in meslek sec¢ciminin kariyer
plani cercevesinde yapilmasi gerektidi konusunda olumlu cevap
veren 44 kisinin 84,6 gibi buyutk bir ¢ogunlugu

olusturduklari gdzlenmektedir.
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“Birey Kariyerini Planlarken Cevresinin Fikirlerini de
DedJerlendirmelidir” Onermesine Verilen Cevaplarin Dadalima

16
144
121
10+
8-
6-
4-
5
"o E N |
§ 5 s 2 g E
£ oS ) i s s
S > < > R
EZ 2 ~ E EE
=3 v z =
¥ M & =1
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Toplam yanitlanmis anket sayisa : 52
Tamamen Katiliyorum 13
Katiliyorum 15
Kararsiz : 13
Katilmiyorum )
Hi¢ Katilmiyorum : 4

Tablo 10. “Birey Kariyerini Planlarken Cevresinin Fikirlerini
de Degerlendirmelidir” Onermesine Verilen Cevaplarin
Dagilimz.

Ankete katalanlarain %25'i bu konuda kararsiz tutum
sergilerken c¢odunlugu olusturan 28 kisi (%54), kariyer
planlama yaparken c¢evrenin dislncelerinin de alinmas:
gerektigini diUslinmektedirler. Toplam %22’1ik azimsanmayacak
oranda bireyin ise, cevrenin disincelerine karsi olumsuz

tutum sergiledikleri gézlenmektedir.
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“Kariyer Planlama Orgiitsel Anlamda Onemlidir” Onerme51ne
Verilen Cevaplarain Dagilaimi
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Toplam yanitlanmis anket sayisi 52
Tamamen Katiliyorum : 15
Katiliyorum 22
Kararsiz : 6
Katilmiyorum S
Hi¢ Katilmiyorum : 4

Tablo 11. “Kariyer Planlama Orgiitsel Anlamda Onemlidir”
Onermesine Verilen Cevaplarin Dagilaima.

Ankete katilanlarin % 29'unun kariyer planlaman:in
Srgitsel anlamda Sdnemini tamamen benimsedikleri
gbrilmektedir. 22 kisi ise %42'1lik bir c¢odunludu olusturarek
konu hakkinda olumlu disindiiklerini belirtmislierdir. %18'1ik
bir kesimin ise olumsuz dilsiincede olduklarz Dbu Onerne

sonucunda ortaya ¢ikmistir.




“Kariyer Planlamada Birey ve Orgiit Etkilesim Igerisinde
Olmalidar” Onermesine Verilen Cevaplarain Dadilimai.

Katiliyorum T

<A g T ' R IS =
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E oS £ o =
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Sz 2 E EE
B g S =
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' N4
Toplam yanitlanmis anket sayisi 52
Tamamen Katiliyorum o 32
Katiliyorum 17
Kararsaiz i 3
Katilmiyorum : 0
Hi¢ Katilmiyorum ' : 0

Tablo 12. “Kariyer Planlamada Birey ve Orgut Etkilesim
Icerisinde Olmalidir” Onermesine Verilen Cevaplarin Dadilima.

Kariyer planlamada birey ve orgitin etkilesim ig¢inde olmasinin
gerektigini duslnenlerin sayisi 49 kisi ve %94"1uk gibi biytk bir
oranda ¢ikmistir. Bu sonug, kariyer planlama konusunda birey ve
Srgitin karsiliklas etkilesim icerisinde olmasi durumunda ancak
kariyer planlamanin basarili clabilecedinin farkinda olan, bilinglI
bir katilimeca kitle ile karsi karsiya oldugumuzu acikca

gbstermektedir.




“Kariyer planlama konusunda 6rgiit iginde yapailan g¢alismalar
yeterli diizeydedir.” Onermesine Verilen Cevaplarain Dadilimi.
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Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Tamamen Katiliyorum 14
Katiliyorum 17
Kararsaiz 1
Katilmiyorum : 6
HigvKatlimlyorum : 2

Tablo 13.%“Kariyer planlama konusunda &rgit ic¢inde yapilan
calismalar yeterli diuzeydedir.” Onermesine Verilen Cevaplarin
Dagilima.

Kariyer planlama konusunda orgiit igerisinde yapilan c¢alismalarin
yeterli olup olmadidina yonelik sorumuza ¢alisanlarin ©Onemli bir
bolimid (%25) 13 kisi, orgit i¢ci cgalismalar konusunda kararsiz
olduklarini belirtmislerdir.Ayrica %16’1lik bir kesimde soruya olumsuz
cevap vermislerdir. Bu durum, kurumun kariyer planlama konusunda baz:
yenilikler ve dizenlemeler yapmasi sonucunu ¢ikarmaktadir. En azindan
bu olumsuz durumun irdelenmesi ©orgit dinamikleri ag¢isindan yarar

saglayacaktir.
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“Kariyer Planlama Arttaikega is Hayatinda Sansan ve
Rastlantilarin Etkisi Azalir” Onermesine Verilen Cevaplarain
Dagilimi.

251
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Toplam yanitlanmis anket sayisi NV
Tamamen Katiliyorum : 23
Katiliyorum : 16
Kararsiz : 2
Katilmiyorum : 10
Hi¢ Katilmaiyorum : 1

Tablo 14. “Kariyer Planlama Arttikca Is Hayatinda Sansin ve
Rastlantilarin Etkisi Azalir” Onermesine Verilen Cevaplarin
Dagilimi.

39 kisi ile (%75) yodunlugu olusturan c¢alisanlar soruva olumiu
cevap vermislerdir. Rastlantilarin is hayati Uzerinde Onemli Olglde
etkisi oldufunu distnenler ise 10 kisi 1ile %20'1lik bir dizeyce

cikmistir.




“Orgiit, Kariyer Planlama Konusunda Bireyleri Yénlendirici Bir
.Danismanlak Hizmeti Sunmaktadair’” Onermesine Verilen -
Cevaplarain Dagilimi
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Toplam yanitlanmis anket sayisi : 52
Tamamen Katiliyorum : 7
Katiliyorum : 4
Kararsiz : 9
Katilmiyorum . 26
Hi¢ Katilmiyorum : 6

Tablo 15. “Orgut, Kariyer Planlama Konusunda Rireyleri
Yoénlendirici Bir Danismanlik Hizmeti Sunmaktadir” Onermesine
Verilen Cevaplarain Dagilima.

Kariyer planlama danismanligal konusunda o©rgitin yaklasiminda
yetersizlikler oldudu sdylenebilir. Anket sonuclarinda da
gorilebilecedi gibi %62'1lik bir oranla 32 kisilik ¢odunlugun, Orgitin
kariyer planlama danismanlidi konusunda sergiledii yonlendirici

calismalar: yeterli bulmadiklari sdylenebilir.
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“Kariyer planlamasi konusunda isletmeye ne tir goérevler disiyor?”
Sorusuna Verilen Cevaplarin Dagilim.

A B C D

A) Mesleki bilgi ve deneyim kazanilmasi i¢in gerekli

calisma ortamini hazirlama: 18
B) Isgdrenlere isini secme ve kendini gelistirme imkani

saglama: 23
C) Insan KaynaklariYonetim Sistemini olusturacak akilci

bir persconel politikasi belirleme: 6
D) Etkili bir iletisim ve bilgi sistemi kurma: 5

Tablo 16. “Kariyer planlamasi konusunda isletmeye ne tir gdrevler
distiyor?” Sorusuna Verilen Cevaplarin Dagilimi.

Katilimcilarain %44 gibi bilyiik bir kismi Orgitin
kendilerine is secme  ve kendini gelistirme cevabaini
secmislerdir. %34,6 si1 ise, kariyer planlama konusunda
drgutiin bireylere mesleki bilgi ve deneyim kazanilmasi igin
gerekli ortamin yaratilmasi gibi gorevlerin distidi cevabini

vermigtir.
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2.4.3.Calisanlarin Kariyer Planlamasina Iligkin Goériislerinin

Deéerlehdirilmesi

Ankete katilanlarin genel profillerinden, katilimcilaran
codunlugunun heniliz kariyerlerinin ilk Dbasamaklarinda ve

editim dizeylerinin ise ist dlizeyde oldugu gézlenmektedirf

Kariyer planlamasi konusundaki bnermelere verilen
cevaplardan, katilimcalarain biling¢li bir -yaklaslm
sergiledikleri gdzlemlenmektedir. Katilimcilarain blyltk
¢ogunlugu mesledgini segerken.iigi alanlarini dikkate almakta,
gevfesinin fikirlerini degerlendirmektedir. Bireylér kariyer
planlamada birey ©orglit etkilesiminin gerekli oldugunun
farkindadir. Ankete wverilen cevaplardan, katilimcilarin
kariyer planlamasinin gerekliliginin ve Oneminin farkinda

olan efitimli ve bilincli bir kitle oldudu anlasilmaktadir.

GorlUslerin dederlendirilmesi sonucunda, katilimcilar:in
kariyer planlama konusundaki goriislerinin olumlu olducu
kanaatine varailmistir. Orglitin bu konuda verecedi gerekli
destek ve danismanlik hizmetleri bireylerin basarila ir

kariyer plani olusturmasina yardimci olacaktir.



SONUC

Kariyer planlamasi hem birey hemde 0orglit acisindan son
derece ¢nemlidir. Kariyer planlamasi sonucunda, her birey
kendi kariyer yasamiyla ilgiliv tahminlerde  bulunur,
kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. Is tatmini artar.
Bitln bunlarain &tesinde birey kendi kendini tanimis olur ve
motivasyonu artar. Bu bireysel yonetim, davranis
bilimlerinde “kendini gergeklestirme” olgusu olarak
nitelenir. Bireysel ag¢idan bu olgu, saglikli bir gelismeyi
simgeler. Bireysei 'doyum Uzerinde Onemli ’etkisi olan
kariyer planlamasi slUrecinde, yo6netimin vyapmasi gereken
bireylere kariyerleri ile 1ilgili alternatifler sunarak
danismanlik vyapmaktir. Orgitler de, etkin bir kariyer
planlamasiyla kaliteli igglicline diisiik maliyetlerle ulasarak
dojrudan fayda saglarlar. Isgérenlerin motivasyonlarinin
vikselmesi de orgit 1¢in onemli bir faydadir. Genelde,
kariyer faaliyet ve ©programlari Dbirey ve ©Orgltlerin

etkinligini artairar.

Calisma hayatznda, hemen hemen herkesin belli bir
kariyeri vardir. Ama herkes kariyerini planlayamaz. Yaygin
bir sekilde kabul gbrmesine ragmen cok az insan
kariyerlerini ve gelecekteki planlarina analiz
etmektedirler. Sliphesiz, o6rglte yeni giren biri icin 3C
y1llik plan yapmak =zordur. Kariyer planlama, bireyin
ilgilendigi alanin ne oldugunun haritasini ¢ikarmaya ve
¢rgit icinde bireyin ulasabilecegi firsatlarin ne oldudunu
kisinin gbrmesine yardimci olur. Kariyer planlamasa,
tamamen basarinin bir garantisi degdildir. Fakat, kariyer
planlamas: olmadan ortaya c¢ikan kariyer firsatlari ig¢in

bireylerin acik olan kadrolara vyerlestirilmesi ¢ok zamanr



alir. Bu, insan kaynaklari departmanini da etkisizlestirir.

Bu nedenle, kariyer planlamasi gereklidir.

Arastirmalarimizda, isg®renlerin kariyer planlarinin
olusturulmasi ve kariyerlerinin gelistirilmesinde, bireyin
gbrislerinden ziyade ydnetimin karar verme yetkisine sahip
oldudunu gdrmekteyiz. Ulkemizdeki ©orglitlerde yiikseltme
politikalarinin olusumunda etken olan basari deferlendirme
sistemi, ¢esitli nedenlerle objektif olamamakta, kisinin
belli noktalara gelmesinde kisisel iliskiler belirleyici
olmaktadir. Isgérenin kariyer ilerlemesinde bulunmasi icin,
drgitin bu konuda tek basina karar vermesi de yanlistir.
Kariyer planlamasi hem birey hemde &rglt odakli olmalidir.
Burada ©rgit sadece ilerde ortava c¢ikabilecek isglici
acigini kapatabilmek amaciyla kariyer planlamaya
gitmektedir. Isgdrene yol goéserici bir danismanlik hizmeti
verilememektedir. Orgiit ve bireyin amag¢larinin
uyumlastirilmasi ic¢in kariyer planlamasi konusunda, bir
danismanlik hizmetine ihtiyac bulunmaktadir. Kariyer
planlama, yonetim ve bireyin birlikte virtitecedi
calismalardir. Kiginin gelecedi ile 1ilgili beklentileri
uyum icinde olmaildlr. Aksi haide, dbrglitin basariya
ulasmasi giglestigi .gibi bireyin motivasyonu da azalir.
Kisaca, kariyer planlamasi vyapilirken ©orguit mutlaka

calisanlarinin isteklerini de gdzdnine almalidir.

Bir diger husus da, doddudu andan itibaren kendisi
hakkinda baskalarinin verdidi kararlarla gelecedi planlanan
bireylerin toplumumuzda ¢ok sayida bulunma ihtimalidir.
Nitekim, toplumumuzda bireyin ileride sahip olacadi mesledi
icin gerekli olan egitimin alinmasi ya ailenin maddi
durumuna gbre belirlenmekte ya da Universite sinavliarinda

birkac saat icinde verilen cevaplar belirleyici olmaktadar.



Issizlik kaygisinin yiksek oldudu toplumumuzda iiniversite
gen¢ligi Uzerinde yapilan arastirmalarda, genclerin aldiga
editime uygun bir iste c¢alismalari yoéninde kati bir istek
olmadida gorlilmektedir. Ankete katilanlarin icinde de,
editimi ile ilgisi olmayan 1islerde <c¢alisan bireylere
rastlanmistair. Maden Mihendisi olan bir bireyin, insan
kaynaklari departmaninda ¢alistidi gdzlemlenmistir. Anket
katilimcilarinin codunludunun cevrenin gorislerini dikkate
aldigir anket sonucun da ortaya c¢ikmaktadir. Gerek ailenin,
gerekse yakin c¢evrenin meslek seciminde ve @ kariyer
planlamada aktif rol aldigir anlasilmaktadir. icinde
bulundudu sartlar ve cevrenin etkisi, bireyin yanlis meslek
ve kariyer secimi ihtimalini kuvvetlendirmektedir. Bu
ylizden, bireylerin mesleklerinde basariya ulasma sanslar:

da azalmaktadir.

Uygulama ¢alismalari yaptidimiz Garanti Bankasi Genel
Midirliginde, Insan Kaynaklara Departmani bireylere
kariyerleriyle 1lgili alternatifler sunarak danismanlik
hizmeti verme konusunda yeterli degildir. Bu konuda,
isgorenleri bilinglendirecek wve yol gbsterici olacak
danismanlaik hizmetleri verilmelidir. Orgiitte kariyer
planlamasi c¢ercgevesinde sunulan egitim hizmeti, kariyer
firsati ve ©performans dederlendirme faaliyetleri ile
calisanlara kariyerlerini planlama ve bu plan c¢ergevesinde
ilerleme imkanlari veterli diizeylere ulasmistair. Orgit,
kariyer planlama konusunda yaptidi ¢alismalarla birkag¢ yil
icinde wuzun yol katetmistir. Tiurkiye ig¢in ¢ok yeni olan
kariyer planlamasi, bu Orglitte olgunlasma asamasindadir. En
onemlisi, ybneticiler kariyer planlamanin yararinin
farkindadir ve bu konuya gereken &nemi vermektedir. Orgitte
kariyer planlamasina iliskin vapilan calismalarin

danismanlik hizmeti de verilmesiyle, olumlu bir dizeyerst
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ulasacadl kanaatine varilmistir. Ankete katilan bireylerin
egitim dizeylerinin ylksek olmasinin kariyer planiamaya

olan olumlu tutumlara Uzerinde aktif rol oynadidz

disinilmektedir. Ankete katilanlar kariyer planlamasz
konusunda biling¢lidir ve kariyer planlamasinin
gerekliliginin, Gneminin farkindadair. Gorislerin
dederlendirilmesi sonucunda, katilimcilarin kariyer

planlama konusundaki goériislerinin de olumlu oldudu sonucuna

varilmistair.
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ANKET SORULARI
1- Cinsiyetiniz:
Kadin Erkek
| O
2- Yasiniz:
20'den kugik 20-29 30-39 40-49 50 ve st
O O O O O
3- EJitim durumunuz
ilkokul Onrta okul Lise Yiiksek okul (2-3 ) yillik
O _ e O O
4-Yabanci dil:
Bilmiyorum Biliyorum
1 O

5- Isyerindeki Pozisyonunuz:

Eleman Alt kademe yonetici

O 0

Orta kademe yonetici

O

Ust kademe Yonetici

O

6- Secilecek mesledin oOzellikleri 1ile kisinin yetenekleri

arasinda uyum olmalidair.

Tamamen Katihyorum Ne Katiliyor Katilmiyorum Hi¢

Katihyorum Ne Katilmiyorum Katiimiyorum
O O O O

7- Birey meslegini secerken ilgil alanlarin: dikkate

almalidar.

! Tamamen Katihyorum Ne Katiliyor Katiimiyorum Hic

1 Katihyorum Ne Katilmiyorum Katilmiyorum
O a g .




8- Bireyin meslek secimini bireysel kariyer ©plani
cercevesinde yapmasi basarili bir is hayati ic¢in gerekli bir
faktérdir.

Tamamen Katiyorum Ne Katihyor Katilmiyorum Hig
Katiliyorum Ne Katilmuyorum Katiimiyorum
0 O uf O i

9- Birey kariyerini planlarken c¢evresinin fikirlerini de

degerlendirmelidir.

Tamamen Katiyorum Ne Katiliyor Katiimiyorum Hig

Katiltyorum 0 Ne KatHnyorum ‘ 0 v Kamr@lorum

10- Kariyer planlama o6rglitsel anlamda onemlidir.

Tamamen Katiltyorum Ne Katiliyor Katilmiyorum Hi¢
Katihyorum Ne Katilmiyorum Katiimtyorum
O O a 0 d

11- Kariyer planlama da birey ve Orgit etkilesim iginde
olmalidzir.

Tamamen Katiliyorum : Ne Katihiyor Katilmiyorum Hig

Kattliyorum Ne Katiimiyorum Katiimiyorum
O O O g g

12- Kariyer planlama konusunda ©rgit ig¢inde vyapilan

calismalar yeterli diizeydedir.

Tamamen Katiliyorum Ne Katilyyor Katilmiyorum ~ Hig
Katilryorum Ne Katilmiyorum Katiimiyorum

O a O O a
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13- Kariyer Planlama arttikga, is hayatinda sansin ve

" rastlantilarin etkisi azalir.

Tamamen Katiliyorum Ne Katiiyor . Katilmiyorum Hig
Katiltyorum Ne Katilmiyorum Katiimiyorum
O O O O O

14- Orgit, Kariyer Planlama Konusunda bireyleri Yonlendirici
bir danismanlik hizmeti sunmaktadair.

Tamamen Katiyorum Ne Katihyor Katiimiyorum Hig
Katihyorum Ne Katilmiyorum Katiimiyorum

g d (] g O
15- Kariyer planlamasi konusunda isletmeye ne tiur gdrevler
distyor?

A) Mesleki bilgi ve deneyim kazaniimasi igin gerekli ¢aligma ortamini hazirlama

B) lIsgérenlere igini segme ve kendini gelistirme imkani saglama,

C) Insan KaynaklarYénetim Sistemini olusturacak akilci bir personel politikast
belirleme,

D) Etkili bir iletisim ve bilgi sistemi kurma.
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