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OZET

Bu ¢alismanmin amaci; kariyer yonetiminin bireysel ve orgiitsel
boyutlarint ve orgiitsel kariyer yonetiminin tekstil igletmelerinde nasil
uygulandigim  incelemektir. Calismanin  orneklemini  Istanbul ~ Sanayi
Odasi’na (ISO) kayith 66 orta ve biiyiik olgekli tekstil isletmeleri
olusturmaktadir. Anket ile toplanan veriler SPSS 15.0 paket programinda;
Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi, T-testi, ve Tek Yonlii Anova Varyans
Analizleri ile analiz edilmistir. Calismada; kariyer yonetiminin kariyer
planlama ve kariyer gelistirme,bireysel kariyer yonetimi ve orgiitsel kariyer
yonetimi iizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu anlasilmistir. Ayrica tekstil
isletmelerinde kariyer yonetimi uygulamasinin %63.6 oraninda oldugu tespit
edilmigtir.

ABSTRACT

The aim of this study was to investigate individual and
organizational dimensions of the career management and how applied in the
textile business. The sample of study were composed of 66 medium and large
business scalled and registered to. The Istanbul Chamber of Industry. The
data gathered with surveys were analysed with Correlation Analysis,
Regression Analysis, T-test and One way Anova Variance Analysis with
SPPS 15 package program. In the stuy, it was understood that career
management had a determiner effect on the career planning, career
develpoment: and individual career management, organizational career
management. In addition to it was established the practicing of career
management at a 63.6 % rate in the textile business.

Kariyer yonetimi, bireysel kariyer yonetimi, orgiitsel kariyer yonetimi.
Career management, individual career management, organizational career
management.
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1. GiRiS

Yasanan yogun rekabet siirecinde 6zel ve kamu orgiitlerinin nitelikli
insan kaynagi ihtiyacini giderek artirmaktadir. Bu durum yerel ve kiiresel
capta yetenekli insan kaynagi bulma, elde tutma ve kariyerlerini yonetme
stirecini ortaya ¢ikarmustir.

Kariyer yonetimi isletmelerin sahip olduklari nitelikli isgorenlerini
korumanin bir yoludur. Kariyer yonetimi; isletmelerin ve calisanlarin is
yasaminda yasanan degisim ve gelisimleri hazirlikli bir bicimde karsilayip,
calisma yasaminda gelecege iliskin rasyonel kararlar alabilmeleri; hem
isgorene hem de oOrgiite olumlu sonuglar gosterebilmektedir(Yiiksel,
2005:145; Akgiil, 2002:96). Bu sonuglar isgorenlerde is tatmini, oOrgiitsel
baglilik, orgiitte ise etkinlik ve verimlilik artisi olarak goriilebilmektedir.
Bununla birlikte, orgiitlerin her gecen giin artan rekabette daha yiiksek
hedeflere ulasma zorunluluklari, ¢evresel degisim isgorenlerin siirekli artan
beklentileri isgoren ve orgiit iliskilerinde ortak hareket etme zorunlulugunu
da ortaya c¢ikarmaktadir (Tzabbar vd.,2003:89). Calisma iki boliimde ele
almmustir. Birinci boliimde kariyer yonetimi; bireysel kariyer yonetimi ve
orgiitsel kariyer yonetimi kapsaminda teorik olarak ele almmustir. fkinci
boliim ise calismanin uygulamasindan olugsmaktadir.

2. KARIYER YONETIMi

Kariyer yonetimi isletmelerin sahip olduklar1 degerli calisanlarini
korumanin bir yoludur. Bu sekilde bireylerin kariyer planlarini yapmak ve
mesleki gelisimlerini saglamak, ayni donemde sonug¢ alinacak bir yatirim
olarak algilanmas1 gerekmektedir. Kariyer yoOnetimi; isletmelerin ve
calisanlarin is yasaminda yasanan degisim ve gelisimleri hazirlikli bir
bicimde karsilayip, calisma yasaminda gelecege iliskin rasyonel kararlar
alabilmeleriyle her iki tarafa da basarili sonuglar kazandirabilmektedir
(Arnold, 2009:134; Budak, 2008:47;Soylu, 2002:123; Akgiil, 2002:98).

Kariyer yonetimi, isgliciiniin ihtiyaclarim1 tatmin etmek ve
caliganlarin amaglarina ulagmasinm saglamak igin yoneticilere olanak
saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi
stirecidir. Bu agamada, iggorenlerin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini
ve isten ayrilmalariyla noktalanan asamalart kapsamaktadir. Diger taraftan
kariyer yonetimi; kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi de icermektedir
(Budak, 2008:255; Simsek ve Celik, 2004:44; Bayraktaroglu,2006:148).
Kariyer planlama; bireyin orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baslama siirecinde; kariyer amaglarmi ve bu amaglari
gerceklestirecegi araglari belirleme siirecidir. Kariyer yonetiminin ikinci
bileseni ise kariyer gelistirmedir. Kariyer gelistirme ise bireylerin her birinin,
kendine 6zgii sorun, tema ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi
boyunca siirekli kendilerini gelistirmeleri ve orgiitiin ¢alisanlarina bu konuda
sundugu resmi etkinliklerdir. Literatiirde kariyer yonetimi, bireysel kariyer
yonetimi ve orgiitsel kariyer yonetimi olarak ele alinmaktadir (Landy ve
Conte, 2009:136; Kumudha ve Abraham:2008:49-50; Walker ve Gutterdidge,
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1990:244;Aytag,  2005:156;  Bayraktaroglu, = 2006:143;Sabuncuoglu,
2008:174; Aydemir, 2000:7).

2.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi siirecinde, kisiler oncelikle kendilerini
tamimaya calismaktadir. Bireyi bu ¢ercevede kendi arzulari, istekleri, deger
yargilari, hakkinda net yargilara ulasma yolundadir. Sonrasinda gelecege
yonelik amaclarinda birlesmesi; gereksinmelerini karsilayabilmesi ve
amaclarint gerceklestirebilmesi icin kendisi ve c¢evresi ile ilgili cabalari,
kaynaklart ve Oncelikleri tamimlamasi; isinden, kendisinden ve
organizasyondan kaynaklanan engelleri ortaya koymasi ve tiim bunlari sik sik
gozden gecirmesi, kariyerini gelistirmesi i¢in bireyin kendisince yapilmasi
gerekenlerdir (Briscoe ve Hall, 2006: 30-47). Bireysel kariyer yonetimini;
“bireyin is yasamina iliskin hedeflerini gerceklestirmesi amaci ile gerekli
faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra etmesi, koordinasyonu ve
degerlendirmesi” olarak tamimlanabilir. Bu kapsamda birey acisindan kendi
kariyerinde c¢esitli asamalar ©6n plana c¢ikmaktadir (Bayraktaroglu,
2006:145;Tahiroglu, 2002:29).

Bireysel kariyer yonetimi, bireyin kariyer hayatinda hedefledigi
noktalara gelmesinde en az Orgiitsel kariyer yonetimi kadar Onem
tastmaktadir. Orgiit iginde birey caliyma yasaminda basarili olmay1 ve
kariyerinde en {iist konuma gelmeyi amaclamaktadir. Bireysel kariyer
yonetimi de bu yolda onemli katkilar saglamaktadir (Arthur ve Khapova,
2005:180; Sturges vd.,2005:825).

2.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; biitiinciil bir sekilde orgiit calisanlarinin
gelismeleri ve bu dogrultuda planlarla ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Ise
alma, eleman secimi yapma, egitim ve gelisim, iicretlendirme ve terfi gibi
tim insan kaynagi gelistirme faaliyetleriyle baglantilidir (Kumudha ve
Susan:2008:49; Tzabbar vd.,2003:89). Bu baglamda orgiitiin gorevi; yetenek
ve kariyer ihtiyaglarinin anlagilmasina, olas1 kariyer planinin olusturulmasina
yardimc1 olmay1 ve bireyin kariyer ¢izgisinde ilerlemek i¢in ihtiya¢ duyulan
egitim ve gelisme firsatlarinin saglanmasma olanak saglamaktir (Raabe
vd.,2007:305; Varol, 2001;37; Baruch ve Peiperl, 2000:348).

Insan kaynaklari yonetim sisteminin bir alt sistemini olusturan
kariyer yonetiminin hem orgiitsel hem de bireysel agidan basariya ulasmas,
her ikisinin de ortak bir amag¢ etrafinda biitinlesmesi ile miimkiin
olmaktadir(Simsek vd., 2004:77). Orgiit ve birey biitiinlesmis siirecte
karsilikli  olarak birbirlerini  yararlandirarak siirekli bir beraberligi
gerceklestireceklerdir. Bu beraberlik orgiit ve onun tim {iiyeleri agisindan
dogru ve diizgiin isler bir bicimde saglanmis oldugunda bir “Orgiitsel Kariyer
Yonetimi” gerceklestirilmis oldugu soylenebilir (Calik ve Eres, 2006:104;
Atila, 2002:97). Bu biitiinlesmenin sonucunda ortaya ¢ikacak olan “Orgiitsel
Kariyer YoOnetimi” olusumunda kariyer damismanligi biiyik Onem
tagimaktadir. Ciinkii onceki asamalarda kariyer yonetiminin bireysel boyutu
ve Orgiitsel boyutu ayri ele alirken ve bunlari dolayli yonden birbiriyle
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iliskilendirirken, kariyer danigsmanlar1 bu kez her iki tarafi birlikte ele alarak,
ortaya c¢ikarilmis olan agik ve kapali baglar iizerinden dogrudan
baglantilandirmaya  ve  bir amag¢  biitiinlesmesine  yoneltmeye
caligabilmektedirler. Aktif bireysel kariyer yonetimini bagarmis isgorenlerin,
orgiitsel basari siirecinde birbirlerinin profesyonel basarisini objektif sekilde
etkileyebilmeleri bu konuda ornek olarak gosterilebilir (Arnold, 2009:134-
135; Raabe vd.,2007:306; Baruch, ve. Budhwar, 2006:86; Arthur vd.,2005).

3. TEKSTIiL ISLETMELERINDE ORGUTSEL KARIiYER
YONETIMI iLE ILGILi BIR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmadaki temel amag ise; tekstil isletmelerindeki mevcut
kariyer yonetim uygulamalarini incelemek, kariyer yonetimi alaninda en
yaygin gergeklestirilen uygulamalart ve kariyer gelistirme yontemlerini
saptayarak bu yoOntemlerin oOrgiitlerde ne sekilde ve ne derecede
uygulandigini belirlemek, orgiitsel kariyer yonetimi ile kariyer planlamasi ve
gelistirmesi arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarmaktir.

3.2. Arastirmamn Sorulari

Orgiitsel kariyer yonetimi; orgiitlerde kariyer planlama ve kariyer
gelistirmeyi bir arada kapsayan, uygulamali bir kariyer sistemi toplulugu
mudur?

Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda bir
baglant1 var midir?

Orgiitsel kariyer planlama ile 6rgiitsel kariyer gelistirme arasinda bir
baglant1 var midir?

Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer planlamasi arasinda
bir baglant1 var midir?

3.3. Arastirmanin Hipotezleri
H1:Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer planlama arasinda
anlaml pozitif bir iliski vardir.

Hla:Orgiitiin  birey iizerinde odaklastign  kariyer yonetimi
yaklagimlart ile kariyer yollarinin belirginlestirilmesi arasinda anlamli pozitif
bir iligki vardir.

H1b:Orgiitlerde kariyer planlamasinin gerceklestirilmesi ile kariyer
yonetiminin orgiitsel faydalari arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

H2:Orgiitsel kariyer planlama ile orgiitsel kariyer gelistirme
arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

H2a:Orgiitte kariyer yollarmin belirginlestirilmesi ile kariyer
gelistirme programlari arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

H2b:Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarimin uygulanmasi ile
orgiitsel kariyer planlama arasinda anlaml pozitif bir iligki vardir.
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H3:Orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer gelistirme arasinda
anlamli pozitif bir iliski vardir.

H3a:Orgiitiin  birey lizerinde odaklagigi kariyer yonetimi
yaklagimlar ile kariyer gelistirme programlari arasinda anlamli pozitif bir
iliski vardir.

H3b:Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarimin uygulanmasi ile
kariyer yonetiminin oOrgiitsel faydalar1 arasinda anlamli pozitif bir iligki
vardir.

3.4. Arastirmanin Metodolojisi

Anketlerle elde edilen verilerle, tekstil igletmelerinin Orgiitsel
kariyer yonetimi ve uygulamalarina yonelik belli bir andaki durumlar1 ortaya
konulacagi i¢in anlik bir ¢alisma (Cross Sectional) amaci bakimindan da hem
tamimlayict hem de agiklayici niteliktedir. Anket verileri SPSS 15.0 paket
programinda analiz edilmistir.

3.5. Arastirma Ornekleminin Secimi

Aragtirmanin Srneklemini Istanbul Sanayi Odasi’na bagli orta ve
biiyiik 6lgekli tekstil isletmeleri arasindan toplam 66 orta ve biiyiik 6l¢ekli,
ozel sektore ait olan tekstil isletmeleri olusturmaktadir. Istanbul’da faaliyette
bulunan tekstil isletmelerinden 150 adedine anket teslim edilmis, 66 anket
geri donmiistiir. Gonderilen anketlerin geri doniis oram % 44’ diir. Orneklem
grubunda aragtirmaya dahil olan calisanlar her isletmede kariyer yonetim
faaliyetlerini yiiriiten uzman, yetkili, midiir, yoOnetici gibi degisik
kademelerde gorev yapan kisilerdir.

3.6. Veri Toplama Aracimin Belirlenmesi ve Arastirma Kisitlar:

Bu arastirma ampirik bir calisma niteliginde oldugundan,
uygulamali arastirmalarda veri toplama araglarindan anket kullanilmuigtir.
Anket formunun hazirlanmasinda bu konuda daha 6nceden yapilmis teorik ve
uygulamali ¢calismalardan (Kumudha ve Abraham, 2008;Yehuda ve Peiperrl,
2000;Aytag, 2005; Soylu, 2002; Simsek, S., Celik, A., vd., 2004)
yararlanilmigtir. Yoneticilerin isletmelerine uygun gelen ifadelere katilma
veya katilmama seklindeki tutumlar1 her zaman objektif olmayabilmektedir.
Bu durum da aragtirmanin kisitin1 olusturmaktadir.

4. ARASTIRMA BULGULARI
4.1 Arastirma Ornekleminin Ozellikleri

Ankete cevap verenlerin % 54,5°i bay, % 45,5’i bayandir. Bay ve
bayanlar arasindaki istihdam farkinin fazla olmamasi, tekstil sektoriindeki
yonetici istihdaminda bayanlarin, diger bir¢ok sektore gore yiiksek oldugunu
da gostermektedir. Calisanlarin ¢ogunlugu (% 59,1) 28-37 yas grubunda yer
almaktadir.18-27 yaslar1 arasinda bulunan calisanlarin oram ise % 18,2’dir.
Bu, tekstil sektoriinde daha ¢ok genglerin istihdam edildigini gostermektedir.
Ancak % 13,6 oraniyla 53 yas ve iizeri yoneticilerin de, bilgi ve tecriibeleri
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nedeniyle tercihe sebep oldugunun da yadsinamaz bir gercegini ortaya
koyuyor.Ankete cevap verenlerin % 45°i evli, % 21’i ise bekardir. Evli olan
calisanlarin bekar c¢aliganlara gore iki kat fazla oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin 6nemli bir bolimii (% 50) lisans egitimi almistir. Onlisans
egitimi alanlarin oram ise % 31,8’dir. Lisans iistii ve Ilk-Lise egitimi
alanlarin oranm1 da % 9,1 oraninda kalmistir. Bu durum, tekstil sektoriindeki
yoneticilerin biiyiik kisminin egitim diizeylerinin yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir.Ankete cevap veren ¢alisanlarin 6nemli bir kismi1 (% 59,1) Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) Departman Miidiirii gérevinde, diger dnemli
kismu ise (% 36,4) IKY Sorumlusu olarak calismaktadir. Bu durum, anketin
amacina yonelik bulgularin giivenilirligi ve gecerliligine dair, ilk agizlardan
ogrenilmis oldugunu gostermektedir. Calisanlarin % 36,4’ti 6-10 yil arasi
calisan grubunu olustururken, 1-5 yil arasi calisanlarin % 31,8, 11-15 yil aras1
calisanlarla % 31,8 oraminda dengede kaldigr gozlemlenmistir. Anket
uygulanan igletmelerdeki calisan sayisinin onemli oranini (% 59,1) 50-500
kisi ¢aligtiran igletmeler olusturmaktadir. Azimsanmayacak diger kismini ise
(% 40,9) 500 ve {tizeri calisani olan isletmeler olusturmaktadir. Yine anket
uygulanan isletmelerden 6nemli bir kismmin (% 95,5) 11 yil ve iizerinde
faaliyette bulundugu ortaya cikmistir. Bu durum ise, tekstil sektoriiniin
tilkemizdeki ge¢cmisine yonelik biiyiik ipuglar1 vermektedir.

4.2. Anket Formunun Giivenilirligi

Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarina ait 6lgegin alpha katsayist
0,975 olarak bulunmustur.

4.3. Kariyer Yonetimi Uygulamalariyla flgili Tammlayica

istatistikler
Tablo 1: Orgiitsel Kariyer Yonetimi {le Tlgili Tammlayict

Istatistikler
IFADELER Ortala- [S.Sa | 1 | 2 3 la 5

ma p-ma | % | % T | % %o

1. Kariyer yonetimi, iggiiciiniin
ihtiyaglarini tahmin etmek ve
bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasint saglamak icin yoneticilere

X < . 4,00 0961 (00 (9,1 |[182 |364 |364
imkan saglayan hedeflerin

planlanmasi, stratejilerin

diizenlenmesi ve uygulanmasi

siirecidir.

2. Kariyer yonetimi islevi, dongtisel 418 0840 |00 |45 |13.6 |409 40,9

ve siireklidir.

Orgiitsel Kariyer Yonetimi Diizeyi | 4,0909

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

Tablo 4.1°de goriildigu gibi, kariyer yonetimi islevinin dongiisel ve
stirekli oldugunu diisiinenler 4,18 ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler.
Orgiitsel kariyer yonetimi ortalamasi ise 4,09°dur. Isletmelerin orgiitsel
kariyer yonetimi diizeylerinin “yiiksek” oldugu soylenebilir.
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Tablo 2: Kariyer ~Yonetiminin Orgiitsel Faydalari fle Tlgili
Tanimlayicr Istatistikler

Ortala- | S.Sa | 1 | 2 |3 4 |5
ma pma | % | % 1% | % %

IFADELER

3. Kariyer yonetimi, gelecekteki insan 50,

kaynaklari ihtiyacini daha iyi tespit eder. 4,23 0.957 1 00 19,1 19,1 131,

4 Kariyer yonetimi, Is giiciiniin tehlikeye
diisenlerini yeniden egitir 3,55 1,126 | 9,1 | 4,5 |27,3]40,9
ve harekete gecirir.

18,

Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Fayda

Diizeyleri 3,8864

“Kariyer yonetimi, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi
tespit eder” diyenlerin ortalamasmnin 4,23 ile en yiiksek oldugu
gortilmektedir. Kariyer yonetiminin oOrgiitsel faydalari ortalamasi ise
3,88’dir.Dolayisiyla, isletmeler tarafindan kabul goren kariyer yonetiminin
orgiitsel faydalar diizeyinin “yiiksek” oldugu soylenebilir.

Tablo 3: Orgiitin Birey Uzerinde Odaklastigi Kariyer Yonetimi
Yaklagimlar {le Tlgili Tanimlayici Istatistikler

Orta- S.Sap 1 2|3 4 5

iFADELER
lama -ma % %l % | % | %

5.Orgiitler hedeflerine ulagabilmek icin,
temel misyon ve stratejilerine uygun 4,14 1,065 | 45 | 45 | 9,1 | 364|455
kisilerle caligmak zorundadirlar.

6. Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica

esaslar kidem ve yeterliliktir. 341 LO8L | 4.5 12271 9.1 | 5451 9.1
7. Transferler, orgiit icerisinde

gerceklestirilen yatay pozisyon 3,45 1,315 [ 13,6 | 13,6 | 4,5 | 50,0 | 18,2
degisiklikleridir.

8. Orgiitler, egitim ve gelistirme

programlart sayesinde calisanlarin 4.14 1021 | 45 | 00 182318455

niteliklerini arttirarak orgiitsel etkinligi
daha da arttirmay1 amaglamaktadirlar.

9. Orgiitsel yedekleme planlamasiyla
caliganlarin kapasitelerinin gelistirilerek,
birkac anahtar pozisyona hazirlanmasi
miimkiin olabilmektedir.

3,73 0,869 | 4,5 | 0,0 |27,3|54,5]|13,6

10. Performans degerleme ile elde edilen
sonuclar, kariyer yonetim programlarindan
beklentilerin ne oranda gergeklestigine
yonelik ipuglari verir.

3,64 0987 | 45 | 45 |31,8]409]18,2

11. Odiil, galigan iyi bir performans

- ; o 4,23 0,908 | 4,5 | 0,0 | 45 | 50,0409
gostermesi acisindan tesvik edici unsurdur.

12. Belirli bir personel devir hizi, yeni
yetenek akis1 ve orgiit igi kariyer
ilerlemesi i¢in agik bosluklart doldurmak,
orgiitiin amaclari arasinda yer almaktadir.

3,64 1,032 | 45 | 9,1 |22,7|455]|18.2

13. Orgiitiin emekli olan personelden ne
sekilde yararlanacagina iligkin tutumunu 3,73 1,222 9,1 191 |91 (455|273
belirlemesi gerekmektedir.

Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastig

Kariyer Yonetimi Yaklasimlar1 Diizeyi 3,7879
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Tablo 3’te odiiliin calisam iyi bir performans gostermesi acisindan
tesvik edici unsur oldugunu diisiinenler 4,23 ile en yiiksek ortalamaya
sahiptirler. Buradaki s6z konusu 6diil; maddi de olabilir, manevi de olabilir.
Yonetici tarafindan takdir edilen calisanin performansi iizerinde olumlu
sonuglar olusacaktir. Ayrica Tablo 4.3’te calisanlarin terfi ettirilmesindeki
baslica unsurun kidem ve yeterlilik oldugunu diisiinenlerin oraninin 3,41
olmasi da oldukga diisiindiiriiciidiir. Orgiitiin birey iizerinde odaklastigi
kariyer yonetimi yaklagimlari ortalamasmin ise 3,78 ile isletmelerdeki
oraninin “yiiksek” diizeyde oldugunu soylenebilir.

Tablo 4: Orgiitsel Kariyer Planlamas1 {le Tflgili Tanimlayict
Istatistikler

Orta- | SSap | 1 2 3 4 5

iFADELER
lama -ma % % % % %

14. Kariyer planlamasi, c¢alisanlara
kariyer hedeflerini gerceklestirmek icin
yardimc1 olmak ve onlara kendilerini
gelistirme firsat1 yaratmaktir.

4,05 0,885 {00 (9,1 |91 [50,0]| 31,8

15. Kariyer planlamasinda 6nemli olan
orgiitiin ihtiyaci ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda denge olusturmak
ve her ikisini de karsilagtirmaktir.

4,14 0975 |45 |00 |13,6 (409 | 40,9

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Diizeyi 4,0909

“Kariyer planlamasinda 6nemli olan orgiitiin ihtiyaci ile ¢alisanlarin
beklentileri arasinda denge olusturmak ve her ikisini de karsilastirmaktir”
diyenlerin ortalamasinin 4,14 ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler. Orgiitsel
kariyer planlamasi diizeyi ise 4,09 ile “yiiksek™ olarak kabul edilir.

Tablo 5: Orgiitsel Kariyer Yollar {le {lgili Tanimlayici Istatistikler

s. |1 ]2] 3 |4]:s

iFADELER Ortalama
Sapma | ¢, | ¢ % | % | %

16. Kariyer yollari, ¢calisanlarin
yaptiklari islerin analiz edilmesi
sonucu belirlenen, istthdam 4,00 1,008 4,5 0,0 227 |36,4 36,4
edebilecekleri islerin mantikli ve
uygun bir siralamasidir.

17. Kariyer yollari, ¢alisanin
beklentileri ve gorev gerekliligini 3,73 0,814 45 100 | 22,7 [63,6( 9,1
uyumlagtirir.

Orgiitsel Kariyer Yollar1 Diizeyi 3,8636

“Kariyer yollari, ¢alisanlarin yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu
belirlenen, istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir
siralamasidir”  diyenlerin ortalamasinin 4,00 ile en yiiksek oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel kariyer yollar1 ortalamasi ise 3,86’dir. Isletmelerdeki
orgiitsel kariyer yollar1 diizeyinin “yiiksek” oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 6: Orgiitsel Kariyer Gelistirme 1le Tflgili Tammlayici

Istatistikler
] S. 1 2 3 4 5
iFADELER e |
ma ma | % | % | % | % | %

18. Kariyer gelistirme, gelecekte orgiit
ihtiyaglarim karsilamak icin bilgili 4,00 0,859 |45 |00 [9,1 |63,6]|227
yOnetici ve yonetici potansiyeli yaratir.

19. Kariyer gelistirme, verim kaybini
azaltir ve verimliligi yiikseltme oniindeki | 3,77 1,049 |45 |91 |[13,650,0]227
engellerin kaldirilmasini saglar.

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Diizeyi 3,8864

Kariyer gelistirmenin oOrgiitiin ~ gelecekteki yonetici ihtiyacini
karsilayacagim diisiinenler 4,00 orani ile en yiiksek ortalamaya sahiptirler.
Buradan da anlagilacag iizere, konuya bireysel ya da orgiitsel a¢idan degil,
biitlinlesik bir agidan bakildig: ortaya ¢ikmustir. Tablo4.6’da orgiitsel kariyer
gelistirme ortalamasinin ise 3,88 ile “yiiksek” diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 7: Orgiitsel Kariyer

Tammlayic: Istatistikler

Gelistirme

Programlari

ile

ilgili

iFADELER

Ortalama

S. Sapma

%

%

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

0,908

0,0

21. Kariyer danigmanligi (mentorluk) , calisanin
kendini analiz etmesine, meslek ve kariyer
hakkinda bilgi saglanmasina ve orgiit ile ¢aliganin
birbirine uyumlagmasini saglar.

0,739

0,0

45

59,1

22. Kariyer atolyeleri ¢calisanlarin kariyer planlarini
degerlendirirken, diger calisanlardan da bilgi
saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklara
alistirmalarina yardimet olur.

0,814

45

0,0

22,7

63,6

9,1

23. Kariyer gelistirme programlar i¢inde egitim,
insanlarin ige girdikten sonra ilerleme ve
gelismelerine devam etmelerine yardimet olur.

0,885

4,5

0,0

59,1

273

24. s rotasyonu, orgiitte calisanlarm
potansiyellerini yiikselterek baska islere
yonelmelerini saglar.

0,885

4,5

0,0

59,1

22,7

25. Ts zenginlestirme, galisanlar1 kendi islerini
planlamak, organize etmek, kontrol ve
degerlendirmekle yiikiimlii kilacak sekilde onlara
yeni gorevler vermektir.

0,907

4,5

0,0

54,5

22,7

26. Kariyer rehberi, deneyimsiz ¢alisana, kariyer
gelisiminde ilerlemesinde yardimci olan deneyimli
kigidir.

0,773

0,0

45

54,5

22,7

27. Kariyer fuarlari, iiniversite dgrencilerini ve
mezunlarin orgiitlerle yiiz yiize bulusturmay1
hedeflemektedir.

0,893

0,0

9,1

45,5

22,7

28. Kariyer planlama testleri aday seciminde
kullanilan yazili testler adayin yeteneklerinin,
kisilik 6zelliklerinin, ilgi ve tercihlerinin ortaya
cikarilip degerlendirilmesinde kullanilmaktadir

0,783

0,0

9,1

63,6

29. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini
iyilestirmek ve ondan bireysel zayifliklarini
gii¢lendirmek icin gorevlendirilen orgiit dig1

3,45

0,995

0,0

18,2

36,4

273
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o 1 2 3 4 5
IFADELER Ortalama | S. Sapma
% | % Do | % | %
danigmandir.
30. Kariyer planlama gruplari, bireylerin
gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini
saglayacak sekilde, elemanlarin kendilerini 3,86 0,821 00|45 |27,3]|455]22,7

gelistirmeye ve onlerine bir hedef koymaya tesvik
etmenin bir aracidir.

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari Diizeyi | 3,8388

Tablo 7°de goriildiigii gibi, isletmelerdeki egitim programlarimi
calisanlarin ise girdikten sonra ilerleme ve gelismeleri {izerindeki 6nemini
diisiinenler 4,05 oraniyla en yiiksek ortalamaya sahiptirler. IKY alaninda
biiyik oneme sahip olan “egitim” konusu, kendini kariyer yonetimi
uygulamalar icinde de ilk sirada gostermistir. Isletmeler acisindan egitim;
orglit icinde ve/veya disinda verilmekte olup, calisanlarinin gelisimi
yoniinden vazgecilmez bir konumda kendini gostermektedir. 3,45 ile en
diisiik ortalama ise “kog” iizerine verilen Gneri ciimlesidir. Orgiitsel kariyer
yonetimi programlari ortalamas: 3,83 ile diizeyinin “yiiksek” oldugunu
gostermektedir.

Tablo 8: Kariyer Yonetimi Uygulamalari  Boyutlarina  liskin
Tammlayici Istatistikler

DEGISKENLER Ortalama S. Sapma
Orgijtsel Kariyer Yonetimi 4,0909 0,82699
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalart 3,8864 0,91060
Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastigi Kariyer Yonetimi 3,7879 0,79091
Orgijtsel Kariyer Planlama 4,0909 0,86784
Orgijtsel Kariyer Yollart 3,8636 0,86178
Orgijtsel Kariyer Geligtirme 3,8864 0,85842
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari 3,8388 0,70577
KARIYER YONETIMi UYGULAMALARI 3,9207 0,83175

5. KARIYER YONETiMi UYGULAMALARI ARASINDAKI
ILISKiLER

Tekstil igletmelerinde uygulanan Orgiitsel kariyer yOnetimi
uygulamalar1 boyutlarimin diizeyleri belirlenmis; orgiitsel kariyer yonetimi,
kariyer yOnetiminin Orgiitsel faydalari, orgiitiin birey iizerinde odaklastigi
kariyer yonetimi yaklasimlari, orgiitsel kariyer planlama, orgiitsel kariyer
yollari, orgiitsel kariyer gelistirme ve oOrgiitsel kariyer gelistirme programlari
boyutlarinin diizeylerinin “yiiksek” oldugu goriilmiistiir (sirayla, 4,09, 3,88,
3,78, 4,09, 3,86, 3,88 ve 3,83 ).
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Tablo 9: Ankete Cevap Verenlerde Baslica Kariyer Yonetimi
Uygulamalar1 Analiz Sonuglar1

KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI

Say1 % Ortalama S. Sapma
Evet 42 63,6
Hayir 24 36,4

Kariyer Yonetimi 1,36 0,485

Kariyer Planl Evet | 39 | 591 141 0,495
ariyer Planlama Hayir 7 20.9 S ;

. L. Evet 42 63,6
Kariyer Gelistirme Hayir 24 36.4 1,36 0,485

Evet 12 18,2
Hayir 54 81,8

Kariyer Danigmanligt 1,82 0,389

Tablo 9’da goriildiigii gibi ankete cevap verenlerin, kariyer yonetimi
ve kariyer gelistirme uygulamalarinin isletmelerindeki uygulanma diizeyine
iliskin cevaplar1 (42 evet) en yiiksektir (% 63,6). Kariyer planlamasi diizeyi
(39 evet) %59,1 oram ile, kariyer damigsmanligr diizeyi ise (12 evet)
%18,2’dir. Buradan da anlagilacagi iizere; orgilitsel kariyer yonetimi
uygulamalarina yonelik tanimlayici istatistikler ile isletmelerin oOrgiitsel
kariyer yonetimi hakkindaki genel geger bilgilerine ragmen, uygulamada tam
anlamiyla kariyer yonetimine gegis saglanmadigr ortaya ¢ikmigtir.

Tablo 10: Kariyer Yonetimi Uygulamalarimin Birbirleriyle Olan
Miskileri

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7

1- Orgiitsel Kariyer
Yonetimi

2- Orgiitsel Kariyer

sk
Planlamasi 712 !

3- Orgiitsel Kariyer

ek ek
Gelistirme 146 158 !

4- Orgiitiin Birey
Uzerinde Odak.
Kar. Yon.
Yaklasimlar1
5- Kariyer

Gelistirme ,604%% | T20%* 197+ ,830%* 1
Programlar1

6- Kariyer
Yonetiminin 841 | 656%* 707+ J728%* LO11%* 1
Orgiitsel Faydalar

JI87HE |, 903%* 8217%* 1

7- Orgiitsel Kariyer

LO6817#% | 819%* L6817+% ,867%* ,8227%% ,598%*F | 1
Yollar:

**p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli ( Korelasyon % 1 diizeyinde
anlamli )
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Tablo 10da goriildiigii tizere, p<0,01 anlamhilik seviyesinde kurulan
tiim iligkiler anlamli ¢ikmigtir. Buna gore 6rnegin; orgiitsel kariyer yonetimi
degiskeni ile diger degiskenler olan oOrgiitsel kariyer planlama (r=,746),
orgiitsel kariyer gelistirme (r=,712), oOrgiitiin birey iizerinde odaklastig
kariyer yonetimi yaklagimlar1 (r=,787), orgiitsel kariyer gelistirme
programlar1 (r=,694), kariyer yonetiminin oOrgiitsel faydalar1 (r=,841) ve
orgiitsel kariyer yollar1 (r=,681) arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek”
diizeyli ve “olumlu” bir iliski oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer planlama degiskeni ile diger degiskenler olan
orgiitsel kariyer gelistirme (r=,758), oOrgiitiin birey iizerinde odaklastig
kariyer yonetimi yaklasimlar1 (r=,821), orgiitsel kariyer gelistirme
programlart (r=,797), kariyer yoOnetiminin oOrgiitsel faydalar1 (r=,707) ve
orgiitsel kariyer yollar1 (r=,681) arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek”
diizeyli ve “olumlu” bir iliski oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamasi degiskeni ile diger degiskenler olan
orgiitiin birey iizerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklasimlari (r=,903),
orgiitsel kariyer gelistirme programlari (r=,720), kariyer yonetiminin orgiitsel
faydalar1 (r=,656) ve orgiitsel kariyer yollar1 (r=,819) arasinda %99 giiven
araliginda “yiiksek” diizeyli ve “olumlu” bir iliski oldugu Tablo 6’da
goriilmektedir.

Orgiitiin birey iizerinde odaklastigi kariyer yonetimi yaklasimlar:
degiskeni ile diger degiskenler olan orgiitsel kariyer gelistirme programlari
(r=,830), kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar1 (r=,728) ve orgiitsel kariyer
yollar1 (r=,867) arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek” diizeyli ve “olumlu”
bir iligki oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel kariyer gelistirme programlar1 degiskeni ile diger
degiskenler olan kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar (r=,611) ve orgiitsel
kariyer yollar1 (r=,822) arasinda %99 giiven aralifinda “yiiksek” diizeyli ve
“olumlu” bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 6’daki verilere gore, kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar
degiskeni ile diger degiskenlerden olan orgiitsel kariyer yollar1 (r=,598)
arasinda %99 giiven araliginda “yiiksek” diizeyli ve “olumlu” bir iligki
oldugu goriilmektedir. Anlasilacag1 iizere, Orgiitsel kariyer yOnetimi
uygulamalar1 olarak nitelendirilen yukarida da sayilmis bulunan
degiskenlerin birbirleri ile siki bir iliskisi mevcuttur. Ciinkii genel olarak
kariyer yonetimi kavrami; kariyer planlama ve gelistirmeyi de kapsayan
uygulamali bir sistem toplulugudur sonucuna varilarak, aragtirma sorularinin
tiimiine dair genel bir cevap alinmis olmaktadir.

6. KARIYER ) YONETIMI UYGULAMALARININ
BiRBIiRLERi UZERINDEKIi ETKILERi

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin varligini ve
derecesini ortaya koyduktan sonra gelistirilen hipotezleri test etmek igin
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ortaya koyulan bu degiskenlere ¢oklu ve basit dogrusal regresyon analizi
uygulanmigtir.

Tablo 11: Kariyer Geligtirme Programlari ve Orgiitsel Kariyer
Yollarimin Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklastigi Kariyer
Yonetimi Yaklasimlar: Uzerindeki Etkisi

p
Bagimsiz Degiskenler VB . s VB . - t . | Anlamhihk
Degerleri | Hata Degerleri | Degerleri . .
Diizeyleri
Sabit 0,213 0,250 - 0,852 0,397
Kariyer Gelistirme 0,404 0,113 0,360 3,588 0,001
Programlart
Orgiitsel Kariyer Yollar 0,524 0,092 0,571 5,689 0,000
R=0,891 R2=0,794 F=121,605 p=0,000

Analizde, kariyer gelistirme programlar1 ve orgiitsel kariyer yollar
bagimsiz degisken, orgiitiin birey iizerinde odaklastigi kariyer yonetimi
yaklagimlart bagimli degisken olarak ele alinmistir. Beta degerleri
incelendiginde orgiitsel kariyer yollarinin orgiitiin birey iizerinde odaklastig1
kariyer yonetimi yaklagimlar1 iizerindeki etkisinin yaklasik % 57 oldugu
gortilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde de, yine kariyer yollar1 degiskeninin orgiitiin birey iizerinde
odaklastig1r kariyer yonetimi yaklasimlari degiskeni iizerinde anlamli bir
belirleyici oldugu goriilmektedir ( p<0,05 ). Diger taraftan kariyer gelistirme
programlart degiskeninin de oOrgiitiin birey iizerinde odaklastifi kariyer
yonetimi yaklasimlari iizerindeki etkisinin yadsinamaz oldugu analiz ile
cikan diger bir sonugtur.

Her iki degisken de (kariyer gelistirme programlar1 ve oOrgiitsel
kariyer yollar1 ) Orgiitiin birey {iizerinde odaklastigi kariyer yonetimi
yaklagimlart iizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu igin, “Orgiitiin birey
tizerinde odaklastifi kariyer yonetimi yaklagimlari ile kariyer yollarinin
belirginlestirilmesi arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan Hla
hipotezi ile “Orgiitiin birey iizerinde odaklastig1 kariyer yonetimi yaklasimlar1
ile kariyer gelistirme programlari arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir”
olan H3a hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 12: Kariyer Geligtirme Programlari ve Orgiitsel Kariyer
Planlamasinin Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Faydalari
Uzerindeki Etkisi

B Standart B u 15
Bagimsiz Degiskenler < . Degerle | Deger- | Anlamhhk
Degerleri | Hata . . . .
-ri leri Diizeyleri
Sabit 0,534 0,472 - 1,113 0,262
Kariyer Gelistirme 0,372 0,170 0288 | 2,183 0,033
Programlart
Orgiitsel Kariyer Planlamas1 | 0,470 0,139 0,448 3,394 0,001
R=0,686 R2=0470 F=27,939 p=0,000
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Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde; orgiitsel kariyer planlamasimn (yaklasik % 45), kariyer
gelistirme programlar1 degiskenine oranla oOrgiitsel kariyer yonetiminin
faydalar1 itizerinde anlamli bir belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir
(p<0,05).

Dolayisiyla; orgiitsel kariyer yonetiminin faydalari iizerinde en fazla
belirleyici etkiye sahip olan degisken, Orgiitsel kariyer planlamasi
degiskenidir. Test sonucunda  “Orgiitlerde  kariyer  planlamasinin
gerceklestirilmesi ile kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar arasinda anlaml
pozitif bir iligki vardir” olan H1b hipotezi ile “trgiitlerde kariyer gelistirme
programlarinin uygulanmasi ile orgiitsel kariyer yonetiminin faydalar
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” olan H3b hipotezinin desteklenmis
oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 13: Orgiitsel Kariyer ~Gelistirme ve Orgiitseln Kariyer
Planlamasinin  Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uzerindeki

Etkisi
p
< < B Standart B t
Bacigiec ke riey Degerleri Hata Degerleri | Degerleri Arilamllh!(
Diizeyleri
Sabit 0,932 0,329 - 2,834 0,006
Orsiitsel Kariyer 0,468 0,117 0,486 4015 0,000
_ Gelistirme
Orgiitsel Kariyer 0,328 0,115 0,344 2,842 0,006
Planlamasi
R=0,779 R2=0,607 F=48,687 p=0,000

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglari
incelendiginde, orgiitsel kariyer yonetimi iizerinde belirleyici etkiye sahip
olan degisken orgiitsel kariyer gelistirme degiskenidir ( p<0,05 ).

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

Tablo 14: Orgiitsel Kariyer = Yollarmin ~ Kariyer ~ Geligtirme
Programlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Degiskenler Degeri Stlarll;ttl:rt Degeri Deéeri Anl?ll)nll!lk
Diizeyi
Sabit 1,237 0,231 - 5,366 0,000
Orgiitsel Kariyer Yollar 0,673 0,058 0,822 11,555 0,000
R=0,822 R%=0,676 F=133,526 p=0,000
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Tablo 7.4’te goriildugii gibi oOrgiitsel kariyer yollari, kariyer
gelistirme programlar iizerinde yiiksek diizeyde bir iligki vermektedir ( R =
0,822; R? = 0,676; p<0,05 ).Buna gore, basit belirlilik katsayis1t R? = 0,676
olup, kariyer gelistirme programlarindaki degisimin yaklasik % 70’1 bagimsiz
degisken olan orgiitsel kariyer yollar1 degiskeni tarafindan ac¢iklanmaktadir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonucu incelendiginde,
orgiitsel kariyer yollar1 degiskeninin kariyer gelistirme programlar: iizerinde
belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda, orgiitsel kariyer
yollarinin kariyer gelistirme programlari tizerinde en fazla belirleyici etkiye
sahip oldugu anlagilmaktadir. Kariyer gelistirme programlar1 {iizerinde
anlamli ve yiiksek diizeyde bir etkisi oldugundan, “orgiitte kariyer yollarinin
belirginlestirilmesi ile kariyer gelistirme programlari arasinda anlamli pozitif
bir iligki vardir” olan H2a hipotezi yiiksek diizeyde desteklenmektedir.

Tablo 15: Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Kariyer Gelistirme
Programlar1 Uzerindeki Etkisi

P
< e B Standart B t
Bagimsiz Degiskenler Degieri | Hata Deieri | Degeri Anl?mll!lk
Diizeyi
Sabit 1,445 0,295 - 4,896 0,000
Orgiitsel Kariyer 0,585 0,071 0,720 | 8,291 0,000
Planlamasi
R=0,720 R2=0,518 F=68,733 p=0,000

Analiz sonuglar1 incelendiginde Orgiitsel kariyer planlamasinin
kariyer geligtirme programlart iizerinde anlamli ve yiiksek diizeyde bir
etkisinin oldugu goriilmektedir ( R = 0,720; R2=0,518; p<0,05 ). Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonucu incelendiginde, orgiitsel
kariyer planlamasi degiskeninin kariyer gelistirme programlari iizerinde
belirleyicilige sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda, orgiitsel kariyer
planlamasinin kariyer gelistirme programlart tizerinde en fazla belirleyici
etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Kariyer gelistirme programlari iizerinde
anlamli ve yiiksek diizeyde bir etkisi oldugundan, “orgiitlerde kariyer
gelistirme programlarinin uygulanmas ile orgiitsel kariyer planlama arasinda
anlamli pozitif bir iliski vardir” olan H2b hipotezi yiiksek diizeyde
desteklenmektedir.

Tablo 16: Orgiitsel Kariyer Gelistirmenin Orgiitsel ~Kariyer
Planlamas1 Uzerindeki Etkisi

p
Bagimsiz Degiskenler I} . et '} . E . | Anlamhhk
Degeri Hata Degeri Degeri Lo
Diizeyi
Sabit 1,115 0,328 - 3,396 0,001
Orgiitsel Kariyer 0766 | 0082 | 0758 | 9283 0.000
Gelistirme
R=0,758 R?=0,574 F=86,180 p=0,000

Orgiitsel kariyer gelistirme degiskeni orgiitsel kariyer planlamasi ile
anlaml Ve“yiiksek diizeyde olan bir iligkiye sahiptir ( R = 0,758; R? = 0,574;
p<0,05). Orgiitsel kariyer gelistirme degiskeni orgiitsel kariyer planlamasinin
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toplam varyansinin yaklasik % 58’ini agiklamaktadir. Bu durum, degiskenler
arasindaki iligkinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Beta degeri
incelediginde oOrgiitsel kariyer gelistirme degiskeninin oOrgiitsel kariyer
planlamas1 iizerindeki etkisinin yaklastk % 76 oldugu goriilmektedir.
Regresyon katsayisinin anlamliligina iligkin t-testi sonucu incelendiginde ise,
orgiitsel kariyer gelistirme degiskeninin orgiitsel kariyer planlamast iizerinde
anlamli bir belirleyici oldugu ve aralarindaki iliskinin yiiksek diizeyde
olmasindan dolayi, yiiksek diizeyde etkili oldugu soylenebilir.

Bu durumda, orgiitsel kariyer gelistirme degiskeninin Orgiitsel
kariyer planlamasi iizerindeki en fazla belirleyici etkiye sahip oldugu
goriilmektedir.” Orgiitsel kariyer planlama ile orgiitsel kariyer gelistirme
arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir” olan H2 hipotezi desteklenmektedir.

7. KARIYER YONETIMi UYGULAMALARI DEGiISKENLERININ
KONTROL DEGISKENLERINE BAGLI OLARAK DEGiSMESI

Tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi uygulamalarinin kontrol
degiskenlerine bagh olarak degip degismedigini belirlemek i¢in “bagimsiz iki
grup T-testi” ve One-way Anova Varyans analizi yapilmstir. Baglica kontrol
degiskenleri olarak; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki
caligan sayis1 ve igletmenin yas1 alinmustir.

7.1.Cinsiyet
Tablo 17: Degiskenlerin Cinsiyete Bagli Olarak Degismesi
CINSIYET
= Bay Bayan T-TESTi
DEGISKENLER 36 30 SONUCLARI
Ortala- | g ¢ Ortalama | S.S. tyop
ma degeri | degeri
Orgiitsel Kariyer 41250 | 0,85670 | 4,0500 0,80247 | 0364 | 0,717
Yonetimi
Orgiitsel Kariyer 4,1250 |0,99553 | 4,0500 0,69914 | 0,347 | 0,730
Planlama
Orgiitsel Kariyer 38333 | 1,04198 | 3,9500 0,5776 | -0,547 | 0,586
Gelistirme
Orgiitiin Birey Uzerinde
Odaklastig1 Kariyer 38241 |098395 | 3,7444 047960 | 0,405 | 0,687
Yonetimi Yaklagimlar:
Orgiitsel Kariyer 38400 |0,83839 | 3,8364 0,51779 | 0,026 |0,979
Gelistirme Programlari
Kariyer Yonetiminin 40417 098107 | 3,7000 0,79438 | 1,533 |0,130
Orgiitsel Faydalar1
Orgiitsel Kariyer Yollar1 | 3,9583 | 1,02382 | 3,7500 0,61237 0,978 | 0,332

Tablo 17°den  tekstil isletmelerindeki  kariyer  yOnetimi
uygulamalarinm cinsiyetin degistirmedigi saptanmstir ( p<0,05 ).
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7.2. Yas
Tablo 18: Degiskenlerin Yasa Bagl Olarak Degismesi
<o Kareler .| Kareler F
DEGISKENLER Degisim Topla- Serbestlik | o) ¢2lama Deger Al
Kaynag1 Derecesi A Diizeyleri
mi -S1 -leri
O.l.'giit.sel.l(anyer Grupl'flr Arast | 2,123 3 0,708 1036 | 0383
Yonetimi Grup I¢i 42,332 |62 0,683
Orgiitsel Kariyer Gruplar Aras1 | 8,012 3 2,671
Planlama Grup igi 40942 |62 0,660 4,044 1 0011
Orgiitsel Kariyer Gruplar Arasi | 1,604 3 0,535
Gelistirme Grup Ici 46293 |62 0,747 0.716 | 0,546
Orgiitiin Birey
Uzerinde Gruplar Aras1 | 5,327 3 1,776
Odaklastig1 Kariyer 3,116 | 0,032
Yonetimi Grup Ici 35333 |62 0,570
Yaklagimlar1
Orgiitsel Kariyer Gruplar Aras1 | 3,219 3 1,073
Gelistirme Grup Ici 29.158 62 0470 2,282 | 0,088
Programlari
Kariyer )
Yénetiminin Gruplar Aras1 | 4,528 3 1,509
Orgiitsel 1,895 | 0,140
Faydalar1 Grup I¢i 49,370 |62 0,796
Orgiitsel Kariyer Gruplar Arast | 4,287 3 1,429 2014 | 0121
Yollani Grup I¢i 43,986 |62 0,709 ) ’

Tablo 18’da goriildiigu gibi tekstil isletmelerindeki kariyer yonetimi
uygulamalarindan orgiitsel kariyer planlamasi ( F= 4,044 ) ve orgiitiin birey

tizerinde odaklastigi

kariyer

yonetimi

yaklagimlari

( F=

3,116 )

degiskenlerinin yasa bagli olarak degistigi ve anlamli sonuglar verdigi
gortilmektedir ( p<0,05 ).Ancak yasin diger degiskenleri anlamli olarak
degistirmedigi saptanmustir.

7.3. Medeni Durum
Tablo 19: Degiskenlerin Medeni Duruma Bagli Olarak Degismesi
MEDENI DURUM
< Evli Bekar T-TESTI
e 45 21 SONUCLARI
Ortalama | S.S. Ortalama | S.S. tdegeri | p degeri
Orgiitsel Kariyer netimi 4,0333 0,89443 | 4,2143 0,66279 | -0,826 0,412
Orgiitsel Kariyer Planlama 4,0000 0,97701 | 4,2857 0,53785 | -1,251 0,215
Orgiitsel Kariyer Gelistirme 3,8000 0,99087 | 4,0714 0,42678 | -1,201 0,234
Orgiitiin Birey Uzerinde
Odaklastigy Kariyer Yonetimi | 3,7556 0,93492 | 3,8571 0,32038 | -0,483 0,631
Yaklagimlar1
Orgiitsel Kariyer Gelistirme | 5 ¢33 0,78001 | 3.8571 0,52897 |-0,143 | 0.887
Programlar:
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel | 3 000 | 93512 {39286 074642 |-0255 |0.799
Faydalar:
Orgiitsel Kariyer Yollar1 3,7667 0,57632 [ 4,0714 057632 | -1,347 0,183
Tablo 10°dan  tekstil isletmelerindeki  kariyer  yonetimi

uygulamalarin1 medeni durumun degistirmedigi saptanmustir ( p<0,05 ).
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7.4. Egitim Diizeyi
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Tablo 20: Degiskenlerin Egitim Diizeyine Bagli Olarak Degismesi

B Degisim Kareler Ste:‘jll)(e Kareler | F Allljllak
DEGISKENLER Sisim Topla- |5'% | Ortala- | Deger- | ™"
Kaynag Derec . Diize
mi . masi leri q
e-si yle-ri
.. Gruplar Arast 18,657 3 6,219
Orgiitsel Kariyer Yonetimi - 14,947 0,000
Grup I¢i 25,797 | 62 0,416
L. Gruplar Arast 23,781 3 7,927
Orgiitsel Kariyer Planlama — 19,523 0,000
Grup I¢i 25,174 | 62 0,406
Orgﬁtsel Kariyer Gelistirme Grupl?lr Arast 19,042 3 6,347 13,638 0,000
Grup I¢i 28,856 | 62 0,465
Orgiitiin Birey Uzerinde Gruplar Arast | 22,039 |3 7,346
Odaklastig1 Kariyer Yonetimi - 24,461 0,000
Yaklasimlar Grup I¢i 18,621 62 0,300
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Gruplf:lr Aras1 [ 9,578 3 3,193 8.683 0.000
Programlar: Grup Igi 22,798 |62 0,368
Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Grupl'flr. Arast | 25,510 |3 8,503 18,571 0.000
Faydalar Grup I¢i 28,388 | 62 0,458
- . Gruplar Arast 24,292 3 8,097
Orgiitsel Kariyer Yollar Grup Il 23.981 3 0387 20,935 | 0,000

Bu bulgulara gore;

orgiitsel kariyer yonetimi degiskeni ile “lisans”

diizeyinde egitim gormiis ¢alisanlarin digerlerine oranla arasindaki farkliligin
en yiiksek oldugu ve anlamli bir iligkisi bulundugu saptanmistir. Ankete
cevap veren insan kaynaklar1 sorumlularinin bilyiikk ¢ogunlugunun (%50),
lisans egitim diizeyinde olmasi hi¢ kuskusuz bu durumu aciklayamaktadir.
Diger orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalart degiskenlerinin egitim diizeyi
degiskeni ile anlamlilik seviyesinde de ayni durum s6z konusudur. Ancak
kariyer yonetimin orgiitsel faydalar1 degiskeninin anlamli farklilagsma
gosterdigi egitim diizeyi “Onlisans” egitim diizeyinde en yiiksek olarak

saptanmistir.
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7.5. isletmedeki Calisan Sayist

Tablo 21: Degiskenlerin Isletmedeki Calisan Sayisina Bagl Olarak

Degismesi
ISLETMEDEKI CALISAN
SAYISI
e 150-500 500 ve iizeri T-TESTIi

DEGISKENLER m > SONUCLARI

Ortalama | S.S. Ortalama | S.S. tdegeri | p degeri
Orgiitsel Kariyer 41538 | 0,91877 | 4,0000 |0,67937 |0,740 | 0462
Yonetimi
Orgiitsel Kariyer 40769 | 1,01007 |4,1111 |0,62532 |-0,156 |0,876
Planlama
Orgiitsel Kariyer 38846 | 1,01607 |3,8889 |0.57735 |-0,020 |0,984
Gelistirme
Orgiitiin Birey Uzerinde
Odaklastig1 Kariyer 38205 |0,94337 |3,7407 |0,50918 | 0,400 | 0,690
Yonetimi Yaklagimlar:
Orgiitsel Kariyer 38601 | 0,80825 |3,8081 |0,53743 | 0293 |0771
Gelistirme Programlari
Kariyer Yénetiminin 38462 | 098110 |3,9444 |0,81256 |-0428 |0,670
Orgiitsel Faydalar:
Orgiitsel Kariyer Yollar1 | 3,8846 | 1,01607 | 3,8333 |0,58835 0236 |0,814

Tablo 21°de de goriildugii tizere, isletmedeki
iizerinde anlamli bir degisiklige neden

kariyer yonetimi uygulamalari
olmadig1 saptanmistir ( p<0,05 ).

7.6. isletmenin Yas1

gahsan sayisimin

Tablo 22: Degiskenlerin Isletmenin Yasina Bagl Olarak Degismesi

iSLETMENIN YASI
11 ve .
- 6-10 y1l Ve | TTESTI
DEGISKENLER . Ig;en SONUCLARI
Ortalama S.S. Ortalama | S.S. tdegeri | p degeri
Orgiitsel Kariyer 5,0000 0,00000 | 4,0476 | 0.82165 | 1,993 | 0,051
¥0netlml
Orgiitsel Kariyer 5,0000 0,00000 | 4,0476 | 0,86469 | 1,894 | 0,063
Planlama
Orgiitsel Kariyer 5,0000 0,00000 |3,8333  |0,84242 | 2,381 | 0,020
Gelistirme
Orgiitiin Birey Uzerinde
Odaklastig1 Kariyer 44444 0,00000 |3,7566  |0,79621 | 1485 | 0,142
¥6netimi Yaklasimlar:
Orgiitsel Kariyer 48182 0,00000 |3,7922  |0,68818 | 2,563 | 0,013
Gelistirme Programlari
Kariyer Yonetiminin 5,0000 0,00000 |3,8333 | 0,89803 | 2,234 |0,029
Orgiitsel Faydalar:
Orgiitsel Kariyer Yollar1 | 4,0000 0,00000 | 3,8571 0,88184 | 0,279 | 0,782
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Tablo 13’te goriildiigii iizere, kariyer yonetimi uygulamalarindan
olan “orgiitsel kariyer gelistirme programlar1”, “Orgiitsel kariyer gelistirme”
ve “kariyer yonetiminin orgiitsel faydalar1” degiskenlerinin igletmenin yasina
bagli olarak anlamli bir degisiklik i¢cinde oldugu bulunmustur (p<0,05 ). Buna
ragmen, diger degiskenlerin isletmenin yasina bagli olarak anlamli bir

degisiklik icinde olmadigi da saptanmistir.

8. SONUC ve DEGERLENDIiRME

Kariyer yonetimi; isgliciiniin ihtiyaclarim1 tatmin etmek ve
caliganlarin amaglarina ulagmasini  saglamak igin yOneticilere olanak
saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi
stirecidir. Kariyer konusunda bazi kararlar birey tarafindan, bazilar1 orgiit
tarafindan, bir kismi da birey ve orgiit tarafindan birlikte alinmaktadir.

Diger taraftan kariyer yonetimi; kariyer planlama ve kariyer
gelistirmeyi de icermektedir (Budak, 2008:255; Simsek ve Celik,2004:44).
Kariyer planlama; bireyin orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baslama siirecinde; kariyer amacglarimi ve bu amaglar
gerceklestirecegi araglar1 belirleme siirecidir. Literatiirde kariyer yonetimi,
bireysel kariyer yonetimi ve orgiitsel kariyer yonetimi olarak ele alinmaktadir
(Landy ve Conte, 2009:136; Kumudha ve Abraham:2008:49; Aytag,
2005:156; Bayraktaroglu, 2007:143;Sabuncuoglu, 2008:174; Walker ve
Gutterdidge, 1990:244; Aydemir, 2000:7).

Arastirmanin yapildig1 Istanbul’daki tekstil isletmelerinde “kariyer
yonetimi”  ve  uygulamalarinin, isletmelerce  nasil  anlasildigim
coziimleyebilmek icin literatiirden yola c¢ikarak, kariyer yoOnetimi ve
uygulamalarina yonelik anket formu gelistirilmistir. Bu baglamda “Orgiitsel
kariyer yonetimi orgiitlerde kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi bir arada
kapsayan, uygulamali bir kariyer sistemi toplulugu mudur?” sorusuna alinan
cevap ile kariyer yonetimi uygulamalarimin birbirleriyle olan iligkisine
yonelik yapilan korelasyon analizi sonucu “anlamli bir iliskinin oldugunu”
yoniinde olmustur ve bu, diger arastirma sorularina dair de genel bir cevap
olmustur.

Aragtirma i¢in olusturulan hipotezlerin test edilmesi sirasinda da
uygulanmig olan dogrusal regresyon analizlerinde, aragtirmanin ana
hipotezlerinden olan “orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer gelistirme
arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir”, “Orgiitsel kariyer planlama ile
orgiitsel kariyer gelistirme arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir” ve
“orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer planlama arasinda anlaml
pozitif bir iliski vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Orgiitlerde kariyer yonetimi uygulamalarimin  yiiksek ¢ikmast;
genelde geng ve egitimli yoneticilerin rol aldigi, arastirma Orneklemi olan
tekstil isletmelerinde umut vaat edici bir durumun s6z konusu oldugunu
gostermektedir. Bu isletmelerin bir cogunda, ¢alismakta olduklari kurum
kiilturtine yeni boyut ve politikalar kazandirma yoniinde bir yapilanmaya
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girismis yoneticilerin varligi da saptanmustir. Insan kaynaklar1 alamndaki bu
yapilanmalarin, iilke sartlar1 da goz oniinde bulundurularak cagdas Diinya
isletmeleriyle ayn1 seviyeye getirilmeye ¢alisildigi gozlemlenmistir. Ciinkii,
imalat sanayi istthdamimin yaklasik %20’sini, toplam istihdamin %10’ unu,
GSMH’nin %9’unu, ihracatin %28’ini olusturmasi ile iilke ekonomisinde ¢ok
0zel bir oneme sahip olan tekstil sektoriiniin ¢cagdaslarindan bu yonde geri
kalir olmamasi gerekmektedir.

Aragtirmanin yapildigi tekstil isletmelerinde, kariyer gelistirme
programlarinin; insan kaynaklari igindeki ©nemi kesinlikle yadsinamaz
bulunmustur. Birinci etken “egitim” iizerinde isletmelerin yine ayni 6nemle
ilk siradaki kariyer gelistirme programi olarak belirttikleri tespit edilmistir.
Yine “is rotasyonu”, “kariyer rehberligi” gibi kariyer gelistirme
programlarimn da isletmelerce tercih edildigi saptanmistir. Isletmelerin
orgiitsel acidan uygulanmas: pek de zorluk olusturmayan bu uygulamalara
yonelmis olmalari rutin uygulamalar olarak kabul edilebilmektedir. Bununla
birlikte; orgiit i¢in fazladan masraf olarak goriilen kariyer gelistirme
programlari igindeki “kog¢luk” uygulamasmin da en az diizeyde uygulanir
oldugu gozden kagmamustir.

Aragtirmaya konu olan igletmelerde, orgiitsel kariyer yoOnetimi
kapsaminda orgiitiin ve isgbrenlerin gelismesi i¢in diisiik oranda da olsa
kaynak ayirmalari; olumlu bir gosterge olarak degerlendirilmelidir. Bununla
birlikte isletmeler, calisanlarina yonlendirme ve damgmanlik hizmetleri
sunmali, orgiitteki kariyer yollar1 ve ilerleme olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi
olabilmeleri igin kariyer merkezleri olusturmali, kariyer atolyeleri
diizenlemeli, kariyer ve odill esitligin saglanilmasina calisilmalidir. Tekstil
isletmelerinde bu konunun 6nemi bir kat daha artmaktadir.

Sonug olarak orgiitlerin, ¢alisanlarinin kariyer yonetimlerini ihmal
etmemeleri ve siirekli gelisim i¢in is diinyasindaki degisimleri ve yenilikleri
takip etmeleri gerekmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de isgéren niifusun
cogunlukla geng¢ olmasi ve bu potansiyelin siirekli daha iyisini, daha fazlasini
aradig1 dikkate alimirsa ve 2009 yili itibariyle %63.6 oraninda da kariyer
yonetiminin iilkemizde isletmeler/orgiitler tarafindan yonetildigi ortaya
cikmistir. Diisiik iggiicti devir oranlari, verimlilik, birey-orgiit biitiinlesmesine
katkida bulunmak, daha basarili ve mutlu calisanlara sahip olmak gibi
parametreler boyutuyla iilkemizde kariyer yonetimi onemini ve giincelligini
korumaktadir.
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