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A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN CAREER
MANAGEMENT AND SOME HUMAN RESOUCES
ACTIVITIES

Abstract: The relationship between career management and
human resources management plays an important role on
some of the human resources activities. Career management
can be evaluated basing on three different approaches;
industrial sociology, human resources management and
organizational behavior. In this study we emphasized the role
of career management on human resources management. In
the first section career management concept is defined and its
relationship with human resources functions such as
Planning, recruitment, training and development, performance
evaluation and compensation are noted. The research
environment in this study has been some selected local and
Soreign, medium and large manufacturing, finance and retail
companies in Turkey . The findings showed that there is a
strong relationship between career management and human
resources functions stated above. The strongest relationship
being the one with the performance evaluation Sfunctions of
human resources management followed by training and
development, planning, recruitment and compensation. As an
overall statement it is possible to say that career management
is closely related to above mentioned human resources
activities at different levels.
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KARIYER YONE TiMiz_viz_v BAZI __I'NSA{V KAYNAKLARI
FONKSIYONLARI ILE ILISKISI UZERINE BIR CALISMA

Ozet:  Kariyer Yonetimi ve insan kaynaklarn yénetimi
arasindaki iliski baz: insan kaynaklar: fonksiyonlary iizerinde
dnemli bir rol oynar. Kariyer yénetimi ise ii¢ degisik bakig
agist ile degerlendirilebilir. Bunlar, endiistri sosyolojisi, insan
kaynaklary yonetimi ve orgiitsel davramstr. Bu cabismada
kariyer yonetimi insan kaynaklari yonetimi agisindan ele
alimmgtr. Birinci boliimde kariyer yonetimi tanimlanarak,
insan kaynaklar: yonetiminin planlama, ise alma, egitim ve
geligtirme,  performans  yénetimi ve icret yénetimi
Sonksiyonlar ile iliskilendirilmistiv. ikinci béliimde ise kariyer
Yonetiminin sozii edilen insan kaynaklari fonksiyonlar: ile
iliskisini ele alan bir arastirmaya yer verilmistir. Calismanin
arastirma evrenini Tiirkiye’de iiretim , finans ve hizh tiiketim
sektGrlerinde faaliyet gisteren yerli ve yabanct sermayeli orta
ve biiyiik dlgekli izel isletmeler olusturmaktadur. Elde ettigimiz
bulgulara gére kariper yéonetiminin sozii edilen insan
kaynaklart fonksiyonlan ile siki bir iliski icinde oldugu
sonucuna vardmugtir. Kariper yénetimi ile en yiiksek
baglantinin performans yonetimi arasinda kuraldugu, bunu
egitim ve gelistirme fonksiyonunun izledigi ve daha sonra
swrasy ile planlama, ise alun ve iicretlendirme fonksiyonlarinn
takip ettigi géizlemlenmistir. Sonu¢ olarak kariyer
yonetiminin sozii edilen insan kaynaklar: fonksiyonlar: ile
degisik sevipelerde fakat yakin bir iliski icinde oldugu
vargulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariper ~ Yionetimi, Insan  Kaynaklan
Yonetimi, Insan Kaynaklarn Fonksiyonlari,
Performans Degerlendirme, Ucret Yonetimi

I GIRiS

Kariyer yonetimi ,insan kaynaklart ydnetiminin,
kariyer konusuna verdigi onemle birlikte ortaya ¢ikan ve
bagka bazi insan kaynaklarn fonksiyonlarmi da ¢ok
yakindan ilgilendiren bir siirectir. Orgiitler tarafindan
kariyerin  yOnetilmesi gereken bir olgu oldugunun
anlagilmas1 olduk¢a yenidir. Isletmeler kiiresellegsme ile
birlikte degisen rekabet kosullari iginde miicadelenin
Onemli bir ayagi olarak calisanlarimn kariyerlerinden
etkin olmak ve bdylelikle bireyin kariyerinin gelisimini
saglamak sureti ile orgiite olan katkilarm arttirmay:
hedefleyen aligmalar igine girmislerdir. Bilindigi gibi

kariyer planlama ve gelistime temelde calisanin
sorumlulugunda olan ve kiginin aktif olarak rol almasi
gereken bir siiregtir. Bununla birlikte 6rgiitler mevcut
insan kaynaklan sistemleri ve fonksiyonlar ile bireylerin
kariyerlerini sekillendirebilecek ve etkileyebilecek bir
glice sahiptir.  Orgiit yapis1 iginde yer alan insan
kaynaklarinin baz: fonksiyonlar: kariyer yonetimi ile siki
bir iliski igindedir. Bu c¢alismanin amact kariyer
yonetiminin dier insan kaynaklan fonksiyonlar ile
iligkisini ortaya koymak ve bir kariyer gelistirme araci
olarak nasil kullanildiklarini degerlendirmektir.
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I. KARIYER YONETiMI VE DIGER INSAN
KAYNAKLARI SURECLERI iLE [LISKiSi

II.1. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi ile ilgili pek ¢ok tamm
bulunmaktadir. Kariyer yonetimi bireylerin kariyer
planlarma  ulagabilmesi  igin  Orglit  tarafindan

desteklenmesi siireci olarak tanimlanabilir {1]. Bireylerin
ve Orgiitiin birlikte hazirlayacaklan planlar ile kariyer
gelistirmeye yonelik faaliyetlerin tiimiinii kapsayan bir
stirectir. Bu siire¢ hem orgiitiin gereksinmelerini hem de
bireyin tercihlerini kapsamali ve yeteneklerine uygun
olarak planlanmalidir, Bu agidan degerlendirildiginde
kariyer yonetimi, bireysel ve organizasyonel siirelerin es
anli irdelenerek yonlendirilmesi anlamina gelmektedir [2].

Kariyer yonetimi bireysel ve orgiitsel agidan olmak
iizere iki boyuttan degerlendirilir. Bireysel kariyer
yonetiminin amaci bireyin i§ yasamu ile ilgili hedeflerine
ulasmak icin gerekli faaliyetleri planlamasi, organize
etmesi, yerine getirmesi ve degerlendirmesidir. Orgiit
acismndan kariyer yonetimi ise bireyin ¢alisma yagaminin
baslangicindan itibaren se¢imi, yerlestirilmesi, terfi ve
transferleri, egitimi édiillendirme, performans
degerlendirme, egitim, emeklilik gibi insan kaynaklar
kararlarim igerir. Amag¢ bos pozisyonlarm basan ile
doldurulmasi, ige bagliligm arttilmas: eitim ve
gelistirmeye ayrilan biitgelerin uygun kullanimi, kisacasi
calisanin etkin ve verimli kilinmasidur. [ggéren yoniinden
bakildiginda ise basarisiz bir kariyer yonetimi hayal
kinkhigma, sirket icinde kendini deZersiz hissetmeye ve
uygun gorevlendirme yapilmadigmda isini degistirmesine
neden olabilmektedir [3].

I1.2. Kariyer Yonetiminin Diger Insan Kaynaklan
Siirecleri ile Iliskisi

Kariyer ile ilgili griisleri Vardi (1980) ii¢ bakis
agisindan degerlendirmektedir; endiistri sosyolojisi, insan
kaynaklar1 ve 6rgiitsel davranis [4]. Bu galigmada kariyer
yonetimi sadece insan kaynaklar1 yonetimi boyutunda ele
almmistir. Bilindigi gibi insanlar kendi kariyerlerini
yonetme ve yon verme konusunda énemli bir rol oynarlar.
Bununla birlikte orgiitler de mevcut insan kaynaklan
sistemleri ve fonksiyonlar1 ile bireylerin kariyerlerini
sekillendirebilecek ve etkileyebilecek bir giice sahiptir.
Bu agidan orgiit yapist iginde uygulanan insan kaynaklari
stiregleri kariyer yonetimi faaliyetleri ile stk bir iligki
icindedir.

Giiniimiiziin  igletmeleri kariyer yonetiminin
dnemini giin gegtikge daha ¢ok kavramaktadirlar. Insan
kaynaklar1 ydnetiminin, 6zellikle planlama, aday toplama
ve segme, efitim ve geligtirme, performans yonetimi,
terfiler, transfer ve yer degistirmeler, isten ¢ikarmalar ve
emeklilik gibi insan kaynaklari islevlerini arag olarak
kullanarak bireyin kariyerinde etkin rol oynamay:

basardiklari ve baganili  oOrgiitlerin  kigilere kariyer
yollarin1 agarak destek verdikleri goriilmektedir. Boylece
anahtar pozisyonlar i¢in kolaylikla eleman kazanma
yolunu da agrmus olmaktadirlar. Bu anlayis ise ozellikle
bilgi ¢agimn isgérenleri igin, Orgiitlerine baghhf ve
giiven duygularim artirict etkiler yaratmaktadir. Asagida
kariyer yonetimi siirecinin baglica insan kaynaklar
fonksiyonlari ile iligkisine yer verilmigtir.

I1.2.1. insan Kaynaklari Planlamas:

Insan kaynaklar1 planlamasi bir 6rgiitin ana
amaglarma uygun olarak insan kaynagimmn etkinligini
artirmayr ve saglayacagi yaran1 en yiksek diizeye
cikarmay: hedef alan, bireyin yeteneklerini de bu
amaglara uygun olarak gelistirip kullanma olanag: tagiyan
bir planlama siirecidir [5]. Insan kaynaklari planlamas,
gelecekteki is giiciiniin tahmin edilmesinin Gtesinde,
orgiitte tiim ¢ahganlar1 ilgilendiren; onlarm haklarim
koruyan; egitimlerinden kariyerlerine, sosyal
gilivencelerine kadar uzanan ¢ok genis bir planlama
slirecini kapsar.

Bir igletmede insan kaynaklar1 planlamasi
yapilirken ilk olarak insan kaynaklan talebinin kisa, orta
ve uzun vadede ne olacadi, yani Orgiitiin ig giicii
gereksiniminin nasil bir seyir izleyecegi konusu ele almr.
Proaktif yonetim yaklagmmnin hakim oldugu isletmeler
icin bu konu son derece Onemlidir. Boylece, giin
geldiginde diger kaynaklar gibi is giicii de sikintisizca
devreye girmis olacaktir. Cesitli tahmin teknikleri
kullamlarak gelecekte olasi iggiici ihtiyacim gergekei bir
bicimde &ngdrebilen igletmeler dogru bir kariyer yonetimi
uygulamas1 ile i§ giicii gereksinimlerini zamamnda
karsilama olanagina kavusurlar.

I1.2.2. ise alma (Aday Toplama ve Se¢me)

Kisaca ise alma olarak adlandirilan aday toplama
ve personel se¢imi sireci Dbilindifi gibi insan
kaynaklarimn en temel fonksiyonlarmdan biridir. Orgiit
icin stratejik bir 6neme sahip olan bu siirecin, objektif
kriterlere bagli olarak yiiriitiilmesinin ne kadar Snemli
oldugunun anlagilmast ile birlikte, ise alm ve
degerlendirme faaliyetleri daha etkin ve tarafsiz bir
bigimde vyiiriitillebilmis; bu da &rgit igin uygulanan
kariyer  ydnetim sisteminin  basarsimi  dogrudan
etkilemistir [6].

Ise alm siirecinde bireylerin kariyer hedefleri
agismdan en ¢ok Ozen gosterilmesi gereken nokta
adaylara orgiit ve ige ait bilgilerin dogru bir bigimde
aktarilmasidir. Bu baglamda ise alimdan sorumlu olan
kisilerin adaylara, igle ilgili tamitimda olumlu ozelliklerin
yam sira olumsuz sayilabilecek yonleri de anlatmalar: ve
gercekgi i tanimlan yapmalan gerekmektedir. Bu sayede
adaylar beklentileri ile ig ortamm arasinda bir denge
kurabilir ve ise basladiktan sonra kotii siirprizlerle
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karsilasma olasihklanimi azaltabilirler [7]. Gergekgi is
tanimlarmm yapilabilmesi igin is analizlerinin sagladig:
bilgileri dikkate almak gerekir. Agik olan veya agilacak
islerde ne gibi niteliklerin  bulunmasi gerektigi bu
bilgilerden yola ¢ikarak saptanir. Bylece belirlenen is
gerekliliklerine gore secilen elemanlarin kariyer yollar1 da
kolaylikla gizilecektir. [se alim siirecinin kariyer yonetimi
sistemi ile baglantistm bilen isletmeler, bu konuda gerekli
titizligi géstermek zorundadirlar. Dogru personelin se¢imi
ile ayn1 personelin kariyer beklentileri arasinda paralellik
saglanabilirse, Orgiit bundan ¢ok  biiylik yarar
saflayacaktir. Boylece yometiciler, dofru personelle
calisma olanagma kavusabilecek, bu durum ise gelecekte
orgiitsel performansim arttirilmasina yarayacaktir.

I1.2.3. Egitim ve Gelistirme

Personel Yonetimi anlayisindan Insan Kaynaklari
Yonetimi anlayisina gecilmesi, beraberinde 6rgiit icin
efitim ve gelistirmeye verilen Onemi bilyiik olciide
arttirmugtir.  EZitimin  bir yandan personelin mevcut
iglerini kapsadigm: bir yandan da tiim kariyerine
uzandifim, arttk hem igletmeler hem de ¢aliganlar kabul
etmektedir. Gelistirme faaliyetleri ile ise bireyin, mevcut
islerini yaparken kiigiik bir ¢aba ile bagka sorumluluklari
da tstlenmesi saglanabilmektedir. Egitim bugiine ait bir
faaliyettir. Gelistirme ise gelecege doniiktiir. Ancak
egitim olmadan gelistirme olamayacagindan ikisi birlikte
ele alinmaktadir.

Giiniimiizde orgiitlerin, istihdam etmekte olduklan
personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla
sik sik egitim faaliyetleri diizenlenmesi kagimilmaz bir
zorunluluk haline gelmistir. Hizla gelisen teknoloji,
igverenleri galiganlarimin  egitimine ve gelisimine 6nem
vermeye itmekte; calisanlar ise  orgit i¢inde
yiikselebilmek i¢in kendilerini siirekli olarak gelistirmek
istemektedirler. Boylece orgiitler de bu egitim ve
gelistirme  programlan sayesinde cahiganlarinin
niteliklerini artirarak orgiitsel etkinligi daha da arttirmay:
amaglamaktadir [6]. Cahsamin bireysel kariyer gelisme
gereksinimi kariyer planlama siirecinde belirlenmelidir
[8]. Bu siirecin islemesi dogrudan dogruya insan
kaynaklarmmn  sorumlulugundadir. Calisanlarin  egitim
gereksinimlerinin saptanmasi igin, egitim
gereksinimlerinin objektif bir bigimde ortaya ¢ikarilarak
egitim plan ve programlanmmn tutarli olmasi saglanmalidir
[9]. Diizenli geri bildirimlerin elde edilmesi ile de
calisanm gelisimi icin gerekli olan takip yapilabilecektir.

Yukarida kisaca 6nemini vurgulamaya ¢ahstigimiz
efitim ve gelistirme faaliyetleri bir insan kaynaklari
yonetimi  fonksiyonu olarak son derece Snemlidir. Bu
faaliyetlerin  yiiritilmesi i¢in uzman desteginden
yararlanilabilecegi gibi igletme disindaki damsmanhk
hizmetlerinden de yararlanilabilir. Béyle bir yapinm
kurulmas: ise oldukga yiiksek bir maliyeti de beraberinde
getirecektir. Ancak kariyerle baglantili bir egitim ve

gelistirme sisteminin olugturulmasi yapilan yatirimlarin
geri dOniisiimiinii  hizlandiracak, insan kaynagimin
verimliligini artiric1 bir etki yaratacaktir.

2.2.4. Performans Yonetimi

Performans  degerlendirme,  temel  olarak
caliganlara is yapma bigimleri, iletisim sekilleri ve is
ortamindaki davramglan ile ilgili geri bildirim saglayan
bir insan kaynaklari fonksiyonudur [3]. Bu nedenle
kariyer yonetimi sistemi, i¢erdigi hedef belirleme, kendi

kendini  degerlendirme, astin  ist  tarafindan
degerlendirilmesi gibi faaliyetler ile performans
degerlendirme sistemi ile yakindan ilgilidir [10].

Performans yOnetimi sistemi, kariyer yonetimi i¢in
gerekli bilgileri saglayan bir veri tabam olarak
ditstiniilmelidir. Kisinin bagaris1 veya basansizligi ile
ilgili bilgiler, onun kariyerinin yoniiniin belirlenmesinde
en temel etkendir. Bu nedenle insan kaynaklart yonetimi
objektif, dogru isleyen bir performans degerlendirme
programu ile calisanlarinin kariyerlerinin planlanmasinda
cok 6nemli katkilar yapabilir.

Orgiitte ¢alisanlarin  yiikselmeleri veya yatay
hareketlilik icinde cesitli gorevleri iistlenmeleri yani
yerlestirme kararlarinm alinmasmda performans yonetimi
sistemi kariyer yonetimi sistemine gerekli verileri saglar.
Hatta, sistematik bir kariyer yonetimi sistemine sahip
olamayan &rgiitlerde bile terfi, tayin, rotasyon gibi
kararlarin  alinmasinda, isten g¢ikarmalarda  yine
performans yonetimi sisteminin sonuglart yararli bir
kaynak olusturabilir. Goriildiigii gibi kariyer ilerlemesi
yapmak isteyen kisilerin iyi bir performans gostermesi
adeta bir zorunluluktur [11].

Caligan  agisindan  bakildiginda  performans
degerlendirme faaliyetleri &nemli bir yol gdsterici olarak
kabul edilebilir. Kisi giiglit ve zayif yoénlerini farkina
vararak kisisel geligim planinin olusturulmasinda mutlaka
performans degerlendirme sisteminden yararlanmalidir.

Performans  degerlendirmeleri,  y&neticilerin
yanlarinda calisan personelin degerlendirilmesi agisindan
biiyilk 6nem tasir. Calisanin performansi hakkinda bilgi
sahibi olan yodnetici onun gelecekteki basarisim da
ongorebilecek, boylece kariyer ydnetimi igin gerekli ilk
bilgiler edinilmig olacaktir, Daha sonra zamam geldikce
beklentiler ile performans degerlendirme sonuglar
karsilastirilarak objektif yerlestirme karalari alinmasina
yol ag¢ilacaktir.

11.2.5. Uecret Yonetimi

Ucret yo6netimi insan kaynaklar1  yonetimi
agisindan hassas bir konudur. Bu konunun Kkariyer
yonetimi ile ilgisi 6nemli bir motivasyon araci
olmasindan kaynaklanir. En genis anlar ile ticret emegin
piyasa fiyati olarak tarif edilmektedir. Ucret personelin
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emegini dretime katki saflamak amaciyla igverenin
kullammina sunmast karsiifinda isletmenin kar ve
zarara bagh olmaksizin ve iiretilen mal veya hizmetin
satig1 beklenmeksizin igverence isciye Sdenen bir bedeldir
[12]. Ucretin iki yonii vardir; igveren ve isgbren yonii. Bu
agidan bakildiginda isveren bir yandan kaliteli isgiiciine
sahip olmak isterken bir yandan da tipki diger iiretim
faktorlerinde oldugu gibi miimkiin olan en diisiik maliyete
ulagmak ister. Ancak ekonomik anlamda dogru olarak
kabul edilebilecek bu yaklasim sosyal ve psikolojik
yonden eksik bir yaklasimdir. Bu nedenle ticret yonetimi
insan kaynaklart yonetimi agisindan biiyiikk bir énem
tasimaktadir,

Ucretlendirmenin  kisilerin sosyal, fiziksel
psikolojik beklentileri gbz oniine ahnarak yapilmasi
gerekir. Ucretlendirme faaliyetlerinin esit ise esit licret
ilkesinden hareket edilerek diizenlenmesi ve c¢aliganlar
arasinda farkh algtlara yol agmayacak sekilde yiiriitiilmesi

onemli ~ bir  konudur. Ucret yonetimi  diye
adlandirilabilecek olan bu siirecin yiiriitiilmesinde,
cahsanlar f{izerinde olusabilecek olumsuz etkiler,

isgbrenin motivasyonunun, i tatminin, ise bagliliginin
azalmasina yol agacaktir. DoZru bir {icret yonetimi ile
insan kaynaklar1 bolimii, hem ¢ahsanlarin isten
ayrilmalarmi  onleyebilir  hem de kaliteli isgiiciinii
isletmeye ¢ekebilir [13]. Yiiksek iicret veren isletmelerin
benzerlerine kiyasla daha nitelikli eleman
cahstirabildikleri bilinen bir gergektir. Ancak bu sonug,
caliganlarin daha mutlu ve verimli ¢alistiklari anlamma
gelmez. Kariyer beklentileri olan personel, bir yandan
emeginin kargiligini almak isterken bir yandan da kariyer
beklentilerini uzun yillar, belki de emekli olana kadar
karsilayabilecek bir igletmede ¢alismak isteyecektir.
Dogru bir iicret ve kariyer ydnetiminin varh: ise, bu
ihtiyaci biiyiik 6l¢iide karsilayacaktir,

Caliymamizin bundan sonraki béliimiinde kariyer
yonetimi ile baz1 insan kaynaklar1 fonksiyonlar
arasmdaki iligkiyi ele alan bir arastirmaya yer
verilmektedir,

1II. UYGULAMA
HI.1. Amag ve Yontem

Arastrmamn amaci, Tirkiye'de faaliyet gdsteren
orta ve bilyllk 6lgekli isletmelerde kariyer y®netimi
sistemlerine sahip olma durumlarina bakilarak, mevcut
sistemlerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan hangileri
ile iligkilendirildigini saptamaktir. Arastirmanin evrenini
Tiirkiye’de tiretim finans ve hizh iiretim sekt6riinde
faaliyet gosteren yerli ve yabanci sermayeli orta ve biiyiik
olgekli ozel isletmeler olugturmaktadir. Bu isletmelerden
toplam 34 isletme basit tesadiifi 6rneklem teknigi ile
aragtirma Orneklemi olarak segilmistir. Bu isletmelerden
13 tanesi finans sektdriinde 11 tanesi iiretim sektoriinde

ve 10 tanesi de hizli tiikketim sektdriinde faaliyet
gostermektedir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak, 13 sorudan
olusan ve tarafimizdan gelistirilen bir soru formu
kullamlmstir.  Arastirma  verileri, soru formlarinin
orneklemde yer alan igletmelerin insan kaynaklan
béliimlerinde ¢alisanlara uygulanmas: ile elde edilmistir.
Oncelikle 78 isletme ile temas kurulmus ancak, bunlardan
cesitli nedenlerle 34’tinden geri doniis saglanabilmistir.

Aragtirma i¢in kullanilan soru formu temel olarak
iki bolimden olusmaktadir. Formun ilk boliimii anketi
cevaplayan isletmelerde insan kaynaklari yetkilisi ve
calisan  sayillarma  yonelik  demografik  bilgileri
icermektedir. Ikinci boélimde ise isletmenin kariyer
ybnetim sistemi ve kariyer gelistirme programlarna ait
¢oktan segmeli 13 soru bulunmaktadir. Bu sorular ile
isletmelerin hangi kariyer yonetim uygulamalarim daha
¢ok tercih ettikleri, kariyer yonetim sistemlerinin
etkinligini nasil degerlendirdikleri ve kariyer yonetim
sistemlerinin diger insan kaynaklar fonksiyonlar ile olan
iligkisi belirlenmeye ¢aligilmstir.

III.2. Bulgular ve Degerlendirme

Yapilan arastirmada elde edilen veriler bilgisayar
ortaminda SPSS  12.0 istatistik programm yardimm ile
analiz edilerek  degerlendirmeye tabi tutulmus ve
yorumlanmustir.  Anketin  giivenilirligini  belirleyen
Cronbach Alpha degeri 0.70 olarak saptanmustir.

Tablo.1. Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Say1 Yiizde

() (%)
Kadin 22 64,7
Erkek 12 35,3
Toplam 34 100,0

Soru formunun ilk béliimiinde sorulan sorulardan
aldigimz yanitlara gore 6rneklem grubunda calisanlarm
cinsiyetlerine gére dagilim %64.7° sinin  kadin
%35.3"lin{in erkek c¢alisan oldugunu gdstermektedir. Bu
sonug ise bize tipk: diger bir ¢ok iitkede oldugu gibi insan
kaynaklar1 ¢aliganlarinm agirlikli olarak kadinlardan
olustugunu ifade etmektedir

Tablo.2’de belirtildigi gibi arastirma kapsaminda
yer alan 34 isletmenin %23.5’inin ¢alisan sayis: 100 ile
499 arasmda (orta 6lgekli); %20,6°smmn galigan sayis1 500
ile 999; %47.1’inin ¢alisan sayis1 1000 ile 2999;
%5.9’unun ¢alisan sayist 3000 ile 4999 ve %2.9’unun
calisan sayist 5000 kisinin iizerindedir. Toplamda ise,
calisan sayist 1000 ile 5000°nin iizerinde olan biiyiik
Olgekli isletmelerin oram % 76.5°dir.
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Tablo.2’de arastima kapsamuinda yer alan
isletmelerin bulunduklan sektorlere gore dagiinm da
goriilmektedir. Buna gére anketi cevaplayan isletmelerin
finans sektoriinde yer alanlarinin %30.8’ i orta, %69.22’si
bilyiik; hizhi tiiketim sektoriinde %10’ u orta, %901
biiyiik ve tiretim sektdriindekilerin ise % 27.3’ii orta ve
% 72.7’ st biiyiik olgekli isletmelerdir.

Tablo.3’de aragtirmada yer alan 34 isletmeden
27’sinin kariyer yOnetimi sistemine sahip oldugu ve
sektorler itibari ile bakildifinda iiretim sektoriintin bu
alanda en yiksek paya (% 90.9) sahip oldugu
gozlemlenmektedir.

Tablo.4 ise aragtirmaya katilan isletmelerin kariyer
y6netimi sistemine ne kadar zamandir sahip olduklarini
Ogrenmeye yoénelik soruya verdikleri  yamtlan
igermektedir. 10 yildan daha uzun siiredir bu siteme sahip
olan igletme sayist sadece 1°dir. Ancak diZer isletmelerin
de bu yolda lzli bir bigimde yol almakta olduklar
anlasilmaktadir. Finans ve hzlhi tiiketim sektorlerinde
kariyer yonetim sistemlerinin son 5 yilda arttif
goriilitken tUretim sektdriinde daha uzun siiredir var
oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo.2.Arastirma Kapsamnda Yer Alan isletmelerin Toplam Calisan Sayilarimn Sektorlere Gére Dagilim

Finans Hizli Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
(n) (%) (n) (Y (n) (%) (n) (%)
100-499 4 30.80 1 10.00 3 2730 8 2270
500-999 3 23.10 3 30.00 1 9.10 7 20.74
1000-2999 5 38.50 6 60.00 5 45.40 16 48.00
3000-4999 1 7.60 0 0.00 1 9.10 2 5.53
5000+ 0 0.00 0 0.00 1 9.10 1 3.03
Toplam 13 100.00 10 10000 11 100.00 34 100.00

Tablo.3. fsletmelerin Kariyer Yonetim Sistemine Sahip Olma Durumlarinin Sektérlere Gore Dagilim

Finans Hizh Tiiketim Uretim TOPLAM
Say Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Sayn Yiizde
() (%) (1) (%) (n) (%) () (%)
Evet 9 69.20 8 80.00 10 90.90 27 80.03
Hayir 4 30.80 2 20.00 1 9.10 7 19.97
Toplam 13 100.00 10 100.00 11 100.00 34 100.00
Tablo.4. Kariyer Yonetim Sistemine Sahip Olma Siiresinin Sektérlere Gére Dagilim
Finans Hizh Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Sayn Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
(n) (%) (n) (%) (n) (%) (n) (%)
1 yildan az 0 0.00 1 12.50 0 0.00 1 4.17
1-2 y1l 3 33.30 2 25.00 2 20.00 7 26.10
3-S5yl 5 55.60 3 37.50 4 40.00 12 44.37
6-10 yil 1 11.10 1 12.50 4 40.00 6 21.20
10 yrldan
fazla 0 0.00 1 12.50 0 0.00 1 4.16
TOPLAM 9 100.00 8 100.00 10 100.00 27 100.00
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Tablo.5’de goriildiigii gibi kariyer yonetimi
faaliyetleri ile insan kaynaklari planlamas1 arasinda
6nemli bir iliski kurulabilmektedir. Ankete cevap veren
isletmelerin  %60.57’si bu iliskiyi onaylamaktadir. Tki
fonksiyon arasinda en yiiksek baglantiy1 kuran sektériin
%80 ile hizlt titketim sektdrii oldugu, bunu %60 ile tiretim
sektorii ve daha diigiik olarak da %41.70 ile finans
sektoriintin izledigi goriilmektedir.

Tablo.6’da ise alim fonksiyonu ile Kkariyer
yonetimi arasindaki baglanti goriilmektedir. Bu iliskinin
arastirmaya konu olan isletmelerin sadece %44.43°i
tarafindan  kurulabildigi anlasilmaktadir. Ise alim

fonksiyonu ile kariyer ydnetimi arasinda bir baglantt
oldugunu en yiiksek oranda (%60) kabul eden sektér ise
iiretim sektoriidiir. Bunun nedeninin, en uzun siireli
kariyer y6neyimi uygulamalarinin iiretim sektdriinde
goriildiigii seklindeki bulgularla (Tablo.4) agiklanmasi
olasidir..

Tablo.7’de, arastirmaya katilan igletmelerin kariyer
yonetimi ile eitim ve gelistirme fonksiyonu arasindaki
baglantiy1r olduk¢a yiiksek oranda (%75) kabul ettikleri
goriilmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin en
yogun oldugu finans sektdriiniin ise bu iliskiyi % 90 gibi
biiyiik bir oranda kurdugu anlagilmaktadir.

Tablo.5. Isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyetleri ile Insan Kaynaklari Planlamasi Arasinda Baglanti Olma Durumunun
Sektorlere Gére Dagilim

Finans Hizh Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Say Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
() (%) () (%) (m) (%) (n) (%)
Evet 5 41.70 8 80.00 6 60.00 19 60.57
Hayir 7 58.30 2 20.00 4 40.00 13 3943
Toplam 12 100.00 10 100.00 10 100.00 32 100.00

Tablo.6. isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyetleri ile ise Ahm Fonksiyonu Arasinda Baglanti Olma Durumunun Sektirlere
Gire Dagihim

Finans Hizli Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
() (%) (m) (%) (n) (%) (n) (%)
Evet 4 33.30 4 40.00 6 60.00 14 44.43
Haywr 8 66.70 6 60.00 4 40.00 18 55.57
Toplam 12 100.00 10 100.00 10 100.00 32 100.00

Tablo.7. isletmelerde Kariyer Yénetim Faaliyetleri ile Egitim ve Gelistirme Fonksiyonu Arasinda
Baglanti Olma Durumunun Sektorlere Gire Dagilim

Finans Hizh Titketim Uretim TOPLAM
Say Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
(n) (%) (n) (%) (n) (%) (n) (%)
Evet 9 90.00 8 80.00 7 70.00 24 75.00
Haywr 3 30.00 2 20.00 3 30.00 8 25.00
Toplam 12 100.00 10 100.00 10 100.00 32 100.00




Neslihan OKAKIN

Tablo.8’de  aragtirmaya katilan  isletmelerin
performans degerlendirme faaliyetleri ile kariyer yonetimi
uygulamalar1  arasindaki  iliski  sektérel olarak
incelenmektedir. Buna gore ankete cevap veren
isletmelerin  27°si aradaki iligkiyi onaylamaktadir.
lliskinin en yilksek oldugu insan kaynaklani
fonksiyonunun performans degerlendirme oldugunu
sdyleyebiliriz. Oransal olarak bakildiginda toplamda
ortalama %85' dir. Bu oran finans sektoriinde %75,hizl1
iiretim ve iiretim sektorinde % 90  olarak
gozlemlenmektedir.

Tablo.9‘da arastirmaya katilan igletmelerin kariyer
faaliyetleri ile ticretlendirme politikalan arasmda kurmus
olduklar iligki goriilmektedir. Toplam degerlendirmede
iligkinin diger bazi fonksiyonlara gére ¢ok diisiik kaldig
goriilmektedir. Kariyer ile {icretlendirme arasinda
baglantinin en ¢ok kuruldugu sektor ise %50 ile iiretim
sektoriidiir.

IV.  SONUC

Isletmelerin calisanlarnin kariyerinde etkin rol
oynayarak oOrgiite katkilarini arttirma istekleri, kariyer
yOnetiminin insan kaynaklar1 yénetimi agisindan ne kadar
Onemli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢alismadan elde
ettifimiz sonuglar bize  soziind ettigimiz yaklasimu
dogrular nitelikte cevaplar sunmaktadir. Arastrmamizda
da yer alan isletmelerin kariyer yonetimi ile insan

kurduklar1  baglantilar1  6nem  swasina  koyup
degerlendirdigimizde en ¢ok baglantiun, performans
degerlendirme agisindan var oldugu anlasiimaktadir. Bu
kadar yogun bir iligkinin saptanmi§ olmasmin nedeni
kariyer yonetimini ilgilendiren konularda ve kariyer
stiregleri ile ilgili kararlarda, performans degerlendirme
verilerinden ve sonuglarindan sikga yararlamlmasidir
diyebiliriz. Bu baglamda pek ¢ok isletmenin performans
degerlendirme sistemini kariyer yénetiminin ayrilmaz bir
parcast olarak gordiikleri goriisiiniin - kanitlandigini
sOyleyebilirjz. Isletmelerdeki kariyer yonetimi ve
performans yOnetimi arasinda var olan bu giiclii iliski
¢ahiganlarm, kariyer yonetimi politikalariyla elde ettikleri
mesleki ve kisisel kazammlarmin somut iriinlerinin
alinmas: saglamaktadir [14].

Aragtirma sonuglarina gére kariyer yonetimi ile
performans degerlendirme arasindaki iliskiden sonra en
glicli iligki kariyer yonetimi ile egitim ve gelistirme
fonksiyonu arasinda bulunmaktadir. Insan kaynaklar
planlamas1 ile olan iligki {iglincii sirada, ise alim ve
iicretlendirme fonksiyonlar1 ise sirasiyla dérdiincii ve
besinci sirada yer almaktadir. Ozellikle ticretlendirmenin
kariyer ile baglantismin insan kaynaklar agisindan zayif
olarak algilanmas: ¢aliganlarin aleyhine bir durumun
varligim gostermekte ve ige alim ile kariyer baglantisinin
yeterince giiglii olmamasi da insan kaynaklarinin basaris:
agisindan olumsuz sonuglar dogurabilecedi mesajmi
vermektedir.

kaynaklar: y6netimi fonksiyonlarindan bazilan ile
Tablo.8. isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyetleri ile Performans Degerlendirme Sistemi Arasinda
Baglanti Olma Durumunun Sektérlere Gore Dagilimu
Finans Hizh Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde
() (“o) (n) (o) (n) (“0) ) (%)
Evet 9 75.00 9 90.00 9 90.00 27 85.00
Hayir 3 25.00 1 10.00 1 10.00 5 15.00
Toplam 12 100.00 10 100.00 10 100.00 32 100.00
Tablo.9. isletmelerde Kariyer Yonetim Faaliyetleri ile Ucretlendirme Sistemi Arasinda
Baglanti Olma Durumunun Sektérlere Gore Dagilimu
Finans Hizh Tiiketim Uretim TOPLAM
Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say1 Yiizde Say Yiizde
() (%) (n) (%) (m) (“o) () (%)
Evet 5 41.70 4 40.00 5 50.00 14 43.90
Hayr 7 58.30 6 60.00 5 50.00 18 56.10
Toplam 12 100.00 10 100.00 10 100.00 32 100.00
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Arastirma sonuglarin genel olarak
degerlendirdigimizde, kariyer  yonetiminin, insan
kaynaklari fonksiyonlan ile yakim iliski iginde oldugu
gbzlemlenmektedir. Ancak iilkemizde bir gok isletmenin,
¢aliganlarinin  kariyerleri konusu ile daha yeni yeni
ilgilendiklerini géz oniine alwsak, bu baglantimn
geligmesi ve tiim insan kaynaklan fonksiyonlarmi aym
Oleide kapsamasi biraz daha zaman alacak gibi
goriilmektedir.
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