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INSAN KAYNAKLARININ BIR FONKSIYONU OLARAK ORGUTSEL
KARIYER YONETIMI VE BIR UYGULAMA

OZET

Bu c¢alismada, insan kaynaklari ydnetiminin bir fonksiyonu olarak
calisanlarin motivasyonlarinda, is tatminlerinde ve 6rglitsel

bagliliklarinda Onemli bir yeri olan kariyer yoénetimi ¢ercevesinde,
kariyer planlamasi, kariyer gelistirilmesi vb. konular incelenmistir.
Arastirma Dbulgularina gore, Malatya’da faaliyet gosteren Dbanka
subelerinin %76’s1 Kariyer YOnetimi faaliyetlerini yerine getirirken,
kariyer yonetiminin en o6nemli uygulama nedenleri olarak; c¢alisanlarin
etkin katilimi ve kaliteli Dbir vyodnetim gercgeklestirmek oldugunu
belirtmektedirler.
Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yo®netimi,
Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirme

AS A FUNCTION OF HUMAN RESOURCES ORGANIZATIONAL
CAREER MANAGEMENT AND AN APPLICATION

ABSTRACT

In this study, career planning and career developing which are
important subjects as a function of human resources management for the
workers motivation, job satisfaction and organizational commitment has
been researched within the career management perspective. According to
the research findings, 76% of banks, which are operating in Malatya,
fullfill career management activities. The reasons why they practise
career management are employees active participation (23%) and perform
a high quality management (25%).
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1. GIirRis (INTRODUCTION)

Kiresellesmenin ve teknolojik yeniliklerin bir sonucu olarak,
firmalar arasi rekabetin artmasi adeta yok edici bir yapi kazanmasi,
firmalarin bu yeni duruma uyumlarini saglayacak bir degisimi
gercgeklestirmelerini zorunlu kilmaktadir. Gluntmliiz rekabet sartlarinda
firmalarin hayatta kalabilmeleri veya rekabet ustinligl saglamalarinin
kritik faktortniin “insan” faktori oldugu dolayisiyla bu faktdrin
yonetim uygulamalarinda merkezi bir konumda bulunmasi gerektidi artik
anlasilmistir. Bu nedenle firma yoneticileri artik, insan faktdrini
isletme performansini ve karliligini artiran bir ara¢ olarak degil,
her iki tarafinda kazan¢li c¢ikacadi bir tir goniillilik esasina dayali
isbirliginin tarafi olarak gdrme noktasina gelmislerdir.

Gelinen noktada genelde yoneticiler, Ozelde insan kaynaklari
yoneticileri, bir taraftan orglitin basarili olmasini saglama yodniinde
caba icerisinde olurken diger taraftan, insan kaynagi’nin sorunlarina
akilca, insancil ve haktanir bir yaklasim icerisinde olmaya
baslamislardir. Bu insani yaklasim, artarak devam ettidinde
calisanlarin firmalarina bagliliklarinin, motivasyonlarinin ve 1is
tatminlerinin artacadgini, bu durumun ise firmalara basariya
gotiirecegini soéylemek mimkiin olacaktir.

Buglinin calisanlara, gecmise gore daha egitimli olmalara
dolayisiyla yonetimden c¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi, tatminkar
iicret verilmesi, yoénetime katilma, inisiyatif kullanabilme, vyaratici
islerde c¢alisma vb. daha farkli taleplerde Dbulunmaktadirlar. Bu
taleplerden biri de calisanlarain ortaya koyacaklara caba ve
performansla baglantili olarak ilerleme imkanlarini mimkiin kilacak
sekilde, kariyer planlarinin vyapilmasi ve 1isletmenin gelisimine
paralel olarak kariyerlerin ydnetilmesidir.

2. ARASTIRMANIN ONEMi (IMPORTANCE OF RESEARCH)

Genelde isletmelerin, 0Ozelde ise, insan kaynaklari ydnetiminin
basarisinin kritik faktori; onu olusturanlara baglidair. insan
kaynaklari yonetiminde, isgiici ihtiyaclarini tahmin etme ve
calisanlarin kisisel kariyer hedeflerini basarmalarina firsat vermek
amaciyla gerekli plan ve stratejileri dizayn edip, uygulanmasini
saglayan slre¢ ise kariyer yoénetimidir. Kariyer yoénetiminin etkili bir
sekilde planlanmasi ve mevcut kariyerlerin gelistirilmesi; nitelikli
insanglicini isletmede tutabilme ve Orglite baglanmalarinda dider insan
kaynaklari uygulamalariyla beraber onemli bir ara¢ durumundadir. Zira
bugiiniin nitelikli c¢alisanlari, kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak
bir pozisyon ve buna uygun bir ortam talep etmektedir.

21. vyluzyil isletmelerinin rekabet avantaji elde etmelerinin ve
bunu slirekli hale getirmelerinin anahtar kavrami, insan ve insan
odakli yonetim anlayisidir. Organizasyonlarda c¢alisan insanlardan
etkili bir sekilde yararlanilmasi durumunda organizasyonlarin rekabet
avantaji saglayabilmelerinin mimkiin olabilecedinin ortaya c¢ikmasiyla
beraber insan kaynaklarinin Onemi artmistir. Ancak insan
kaynaklarinin, organizasyonun basarisinda stratejik bir rol
oynayabilmesi ic¢in insan kaynaklari konularinin uzun vadeli bir
perspektifle distinilmesini, (Dessler, 2002:15-106) onlari motive
edecek, is tatminlerini saglavyacak, onlarin organizasyona
baglanmalarini mimkiin kilacak ve onlarin 1is vyerinde gelisme ve
ilerlemelerini saglayacak vyaklasimlarin arastirilmasi ve uygulanmasi
O6nem arz etmektedir. Calisma, bu kritik nitelikteki insan kaynaklari
yonetimi vyaklasimlarindan; kariyer yoénetimi, kariyer planlamasi ve

kariyer gelistirme konularinin uygulanma durumlarini incelemektedir.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi (HUMAN RESOURCES MANAGEMENT)

Hizla deJisen bir diinyada yasiyoruz. Insan ihtiyaclari giderek
daha fazla c¢esitleniyor ve artiyor. Buna paralel olarak da insan
ihtiyaclarini karsilamak {iizere kurulan Orgiitler c¢odaliyor, gelisiyor.
Ulasim ve 1iletisimin gelismesiyle mesafeler kisaliyor; Orglitlerin
birbirleriyle isbirligi vyapmalari kolaylastigi gibi rekabet de
yogunlasiyor. Rekabet¢i ortamlarda kaynaklarini en iyi kullanabilen
orglitler basariya ulasiyorlar. Hammadde enerji, sermaye, i1isgiici ve
girisim olarak siralayabilecedimiz iretim faktdrleri icinde basariya
ulasmayl saglayan en Onemli unsur insan faktdérii; clinklt insan faktort
hem fiziksel hem de diisiinsel giiciiyle 0Orgiite katiliyor ve ayni zamanda
da diger idretim faktdrlerini organize ederek iUretimin gerceklesmesine
imkadn sagliyor (Yiiksel, 2000:5). Insanin zihinsel ve fiziksel giici ve
enerjisi olmadan kaynaklarin ¢iktiya donlismesi mimkiin olmadidi gibi,
verimlilik, kalite, yenilik vya da vyaraticilik gibi hususlarain
hicbirinin gerceklesmesi de distniilemez (Eren, 2000:338).

Orgiitlerin verimli bir bicimde calisabilmesi, O0rgitleri
olusturan personelin etkili yonetilmesine ve onlardan yararlanabilme
derecesine Dbaglidir. Bu nedenle Dbiitin yoneticiler, o&rgitiin insan
kaynaklarini etkili bir bicimde kullanabilmeli ve personelin ortaya
cikarabilecedi sorunlari arzu edilen Dbigimde giderebilmelidir (Can,

2001:4). Insan kaynaklari yonetimi, icerik olarak akademik ve kuramsal
yoni adir basmakla Dbirlikte insan iliskilerine yonelik pratik
uygulamalari da kapsamaktadir. Hizli bilgi artisinin, birey,

organizasyon ve toplum dizeyinde gerceklestirdigi doniisim gereksinimi
ve bu gereksinimin giderilmesi noktasinda insan 6§esinin rol oynamasi,
insan kaynaklarina gelisigiizel vyaklasimlarin Otesinde, Dbelirli bir
disiplin icinde ele alinmasini gerekli kilmaktadir (0Jiit, 2001:76).

Bugiiniin bir c¢ok isletmesi 20-30 yil Oncesine godre c¢ok farkl:
rolleri {stlenmektedirler. 20-30 vyil Oncesinde personel bdlimiinin
islevi, {icretlendirme, ise alma, isten ¢ikarma, personel kayitlarinin
tutulmas1i ve sosyal yardim konulariyla 1ilgili iken buglin, personel
bolimintin islevlerini de icgerisine alip, farkli rolleri de istlenecek
sekilde genislemistir.

David Guest’e gdre; Dbuglinlerde insan kaynaklari yonetiminin
glindeminde asagidaki konular vardir (Evans, 2003:28):

e Calisanlarin orglte bagliliklarini saglamak,

e Calisanlarin O0rgitsel degerlere, misyon ve amaclara
odaklanmalarini saglayacak bir ortami olusturmak,

e Tleri diizeyde giiven duyulacak bir cevre gelistirmek,

e Calisanlarin {Ustlendikleri rollerin dedisebilecedi esnek bir
organizasyon yapisi insa etmek,

e Bireylerin vyerine getirdikleri goOrevlerde kendi kendilerini
kontrol edebilecekleri wve inisiyatif kullanabilecekleri O&zerk
bir yapi

e Diz veya basik bir Orglitsel yapidir.

Dedisen ekonomik kosullar ve globallesme olgusu,
organizasyonlarin insan kaynaklari ile 1ilgili ydnetim anlayislarini
degistirmeye ve gelistirmeye =zorlamaktadir. Bugliniin organizasyonlari
uzun vadeli hedeflere Dbaska Dbir ifadeyle, stratejik hedeflerine
ulasmalarinda insan kaynaklari kritik bir faktdr konumundadir. Bundan
dolayl organizasyonlar basarili olmak veya rekabet Ustinliigli saglamak
ig¢in; iretim, pazarlama, finansman gibi fonksiyonel alanlarda
gelistirdigi stratejiler gibi insan kaynaklari konusunda da bir
strateji gelistirmek durumundadirlar.

insan kaynaklari stratejisi, “Organizasyonun gevresindeki
degismelere gbdre gelecekte ortaya c¢ikacak ihtiyaclarini karsilayacak
kapasiteye sahip insan kaynadini, gelistirmeye yo6nelik planlar,
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programlar ve egilimler bittnid” (Ozgeldi, 2002:26) seklinde
tanimlanabilir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari
planlamasini gerekli kilmaktadir. Organizasyonlarin en Onemli kaynagi
beseri sermaye olarak nitelendirilen insan kaynaklaridir. Bu

kaynaklardan en akilci bigimde yararlanma, istenen nitelikte, yeterli
sayida ve gereken zamanda 1insan kaynaklara sahip olma, belirli
esaslara uygun bir planlama yapilmasini zorunlu kilmaktadir (Aykacg,
1999:1106) .

Insan kaynaklari stratejisinin sirket stratejisi ile entegre bir
yapida olmasi organizasyonlarin gelecegi acisindan son derece
6nemlidir (Anthony&Norton, 1991:75). Gercekten ise alma, kariyer
planlama, eJitim ve gelistirme, performans yodnetimi ve licret ydnetimi
gibi insan kaynaklari yoénetimi konularinin organizasyonun bitininin
basarisini gdsteren stratejik planlarla uyumlu olmasi ©OSnemlidir.
Burada isglici ile ilgili planlamanin yapilmasi bir zorunluluk olarak
ortaya c¢ikiyor.

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, organizasyonlarin uzun

vadede insan kaynaklari ihtiyaclarini belirleme sirecidir
(Cenzo&Robbins, 1988) . Isgiici planlamasi cercevesinde 6ncelikle
“orgutin insan kaynaklari gereksinmesi belirlendikten sonra bu
gereksinmenin karsilanmasina ¢alisilir. Bu amag¢cla 1ise Dbasvuracak

adaylarin saglanmasi ve bu adaylar arasindan en uygun olanin secimi
gerekir. Bu slire¢ 0Orgiitiin disindaki adaylara yonelik olabilecedi gibi

O0rgliit ic¢indeki adaylara da yodneliktir” (Can, 2001:6). Personel secme
ve yerlestirme fonksiyonunun faaliyeti dogrudan organizasyonunun digder
faaliyetlerini etkiler. Bu fonksiyonunun en 1yi Dbic¢imde yerine

getirilmesi, organizasyonun didger Dbirimlerinde mimkiin olan en iyi
personelin calistirilmasi anlamina gelir (Ceriello, 1992:363).

Orgiitiin  ihtiyaci olan personel bulunduktan sonra, onlarin
hakkinin verilmesi ve Orglitte kalmalari ig¢in gerekli kosullarin
yaratilmasi gereklidir (Can, 2001:6-7). Calisanlarin 1is tatminini
saglamada, onlari motive etmede ve Orglitte kalmalarini saglamada
6nemli bir insan kaynaklari yodnetimi araci kariyer yonetimi Onemli bir
rol oynamaktadir.

3.1. Kariyer YOnetimi (Career Management)

Kariyer kavrami yonetim literatiirine gec giren bir kavram olup,
Boerlijist (1984), kavramin ancak 1970’11 vyillarda bir Dbiitlin olarak
dikkate alinmaya Dbaslandigini ileri silrmektedir. Daha sistematik
arastirmalar ise, Dbu vyillardan sonra baslamasina radmen kariyer
teorisiyle 1ilgili kapsamli bir c¢erceve olusturulmasindaki eksiklikler
hala gdérilmektedir. 1Ilave olarak, kariyer sistemiyle 1ilgili heniiz
normatif tasarimlar gelistirilemedigi gibi, kariyer siirecinin kabul
edilen bir teorik modeline de heniiz ulasilamamistir (Baruché&Peiper,
2000:347) .

Tanimi: Kariyer kavramiyla ilgili farkli tanimlar s&z konusudur.
Buna gdre “Calisanlarin ayni veya farkli isletmelerde yaptidi islere
ve kazandigi deneyimlere paralel olarak gelisme siirecgcleri” seklinde
tanimlanabildigi gibi, “Bireyin tim 1is vyasami Dboyunca kat ettigi
gelismelerdir” (Baruch, 2006:126) seklinde de tanimlanmaktadir. Ancak
bu tanimlamalarin c¢alisan acisindan vyapilan kariyer tanimlamalari
oldugu goritlmektedir.

Kariyer kavrami ve onun yonetilmesi Dbluytik ©&lclide, kisisel
diizeyde bir sorumlulugu gerektirmekle Dberaber organizasyonlarda bu
siirece bir sekilde katilmaktadir. Orgiitsel acidan “Kariyer yonetimi
isgdrenin ihtiyaclarini tahmin etmek ve kariyer hedeflerine ulasmalara
icin gerekenleri planlama, stratejilerini saptama ve uygulama sireci”
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(Aldemir, 2001:216) veya “Calisanlarin kariyer ihtiyaclari ile orgiitin
gerekliliklerini daha iyi karsilastirmak ic¢cin genelde yoneticilerin
kullanacadi metotlardir” (Cenzo,1996:281) seklinde de tanimlanabilir.
Bu tanimlamalardan hareketle Orgiitsel kariyer yonetimi kisaca “insan
kaynaginin mesleki hayatlarini planlama isi” olarak tanimlanabilir.

Amaci ve Onemi : Isletmelerde kariyer yonetimine onem
verilmesinin nedeni, bireyin motivasyonu, is doyumu ve Orgiite
baglanmasi temeline dayanir. Birey, amaclarina ulasmada Orgitin

yardimci olacagina baska bir deyisle, o 0Orgiitte kalmakla istedigi
kariyere ulasacadina inaniyorsa Orgiitle isbirligi vyapar. Bu nedenle
kariyer yonetimi, slreklilik ve 0zel bir c¢aba gerektiren bir udras
alanidir. Bu udrasin Dbasarisi 1ise Orgiitsel iletisimin Dbasarisina
baglidir. Cinki astlarin kariyer Dbeklentileri ancak etkili bir
iletisim sistemi ile ydnetime ulasabilecektir.

Kariyer yoénetiminin genelde ¢ amaci vardir. Bunlar (Canman,
1995:17) ;

e Orgiitiin, ydnetimin siirekliligine olan ihtiyacinin karsilanmasini
saglamak,

e Ozverili erkek ve kadin personeli, yetenekleriyle orantila
sorumluluk diizeyine ¢ikaracak editim ve tecriilbeyi vermek,

e Potansiyeli elverisli bireylere, yetenekleri ve amaclari
dogrultusunda potansiyellerini gerceklestirmeleri ve kurum
icerisinde basarili bir kariyer vyasamina sahip olmalari ic¢in
ihtiya¢ duyduklari rehberligi ve glidiilemeyi saglamak.

Asamalari: Organizasyon acisindan kariyer yonetimi siireci bir
model baglaminda irdelendidi zaman, dort asamali bir vyaklasimla
konunun ele alinmasinin uygulama kolaylidi sadlayacadi ongdrilmiistiir.
Kariyer yodnetimi konusu dort boyutta incelenebilir (Kaynak, 1996:174-
180) :

e Kariyer planlamasi kapsamina alinacak personelin belirlenmesi,

e Kariyer patikasinin (yollarinin) c¢izilmesi,

e Kariyer danismanlarinin atanmasi,

e Bireysel planlari gelistirmek.

3.2. Kariyer YOnetimi Araglari (Career Management Tools)

Kariyer yonetiminin basarili bir sekilde gerceklestirilebilmesi
ig¢in 6ncelikle bazi kariyer yonetimi araclarindan bahsetmek
gerekmektedir. Bunlar asagida aciklanmistir.

3.2.1. Kariyer Rehberligi (Career Counselling)

Calisanlarin kariyer gelisimine katkida Dbulunan belirli bir
strateji ve kariyer hedeflerine wulasmak 1i¢in gerekli yeteneklerin
olusturulmasinda seg¢enekler sunan, organizasyonlarin insan kaynaklara
bolimlerince calisanlara saglanan profesyonel yetkinliklerin
kazanilmasini hedef alan bir calismadir. Rehberler bireyleri
gelistirmeli, onlarin faaliyetlerini desteklemeli ve kisa ddnem
performanslari ile uzun doénemli hirslari arasindaki gerilimi ydnetmeye

yardimci olmalidair. Rehberler, calisanlarla kariyerlerini  nasil
gerceklestirecekleri konusunda rehberlik ederek deneyimlerini onlarla
paylasmalidirlar. Rehberlerin bireylere kendi deneyimlerini

yansitabilmeleri ic¢in vyliksek duygusal zekaya gereksinimleri vardir
(Anafarta, 2002:121-122).

Isletmedeki insan kaynaklarini esas alan deJerlendirme siirecinde
kullanilabilen 6zel rehberlik kapsamindaki bazi 6zellikler;
deneyimlilik, zihinsel etki, prensipler, izleme, hazirlama, &Jretme ve
duyarlilik olarak siralanabilir (Akin, 2002:102-103).
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3.2.2. Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers)
Genelde ¢alisanlarain kariyerlerini yOnetmek ve departman

midiirlerinden elde edilen bilgileri deJerlendirmek amaciyla
kurulmustur (Kozak, 2001:97-98) . Kariyer gelisim merkezleri ve
degerlendirme merkezleri bir bakima danismanlik atdlyeleridir.

Kog¢: Kisisel kariyer planlama uzmanidir. Kariyeri
etkileyebilecek tim faktdrler ile ilgili fikirler gelistirir.
Calisanin performansini ve imajini gelistirici g¢alismalar yapar.
Etkili bir kog¢, ajanda gibidir. Yeteneklerimizi kesfetmemizi
saglar, glicli yanlarimizi ve gelistirmemiz gereken Ozellikleri
bize bildirir.

Mentor (Akil Hocasi): Organizasyon ic¢inden veya kurum disindan
olabilir. Akil hocasi destekleyici, olumlu distnebilen, &Jretici
ve dinleyici gibi rolleri istlenerek bireyin isletmeye
kazandirilmasi ve kariyer gelisimine yardimci olunmasi konusunda
danismanlik yapan kisidir. (http://www.insankaynaklari. com)

Is Zenginlestirme: Faaliyet alaninin dikey yénde genisletilmesi
olarak tanimlanir. Is =zenginlestirme programlari F.Herzberg’in
motive edici ve koruyucu (hijyen) faktdrler {dzerinde vyaptig:
arastirmalar sonucunda ortaya c¢ikmistir. Yapisal olarak degisik
nitelikte olan fonksiyonel is gruplari (planlama, ylurlitme,
kontrol gibi) bir biitiin haline getirilir. Boylece faaliyet alani
dikey yo6nde genisletilmis ve degisik hiyerarsik dizeydeki
faaliyetler bir kiside toplanmis olur. Baska bir ifade ile 1is
zenginlestirme tekniginde isc¢inin roli, faaliyeti, sorumluludu
ve haberlesme tarzi bastan asagi yeniden diizenlenir. Bu
diizenlemeler vyapilirken is planlari vyapma, problemi ¢dzme ve
amag belirleme en cok kullanilan yontemlerdir (Dinger,
1992:144).

is Rotasyonu: Genellikle alt kademe yoneticilerinin
gelistirilmesinde kullanilan bir ydntemdir ve Dbireyin daha
etkili olarak gorevlerini yiiriitebilmesi amaciyla ihtiyac¢ duydugu
bilgi wve anlayisi genisletecek 1is deneyimini kazandirmak ig¢in
tasarlanmaktadir. Baska bir deyisle is rotasyonun amaci, eJitime
katilanlara faaliyetler ve halihazirdaki wuygulamalar hakkinda
acik bir anlayis saglayarak, genis bir is deneyimi
kazandirmaktir. Buna gdre egitilene, Orgiit igerisinde planli bir
bicimde cesitli islerde belirli sireclerle calistirilarak
deneyim kazandirilir. Rotasyon, genellikle, ayni orgitsel
kademede bulunan isler arasinda yapilir. Bu isler, ya 0Ozellikle
eitim amaciyla olusturulmus isler olabilir vya da egitime
katilanlarin “gittik¢ce genisleyen deneyim programlarinin” bir
parcasi olarak atanacaklari dizenli {retim, satis, finansman
v.b. gibi farkli Dbolimlerde cesitli yonetsel pozisyonlar
olabilir (Bingdl, 2003:225).

Kariyer Planlama Gruplarai: Mesleki gelisim konusundaki
etkinliklerin son zamanlarda ortaya ¢ikmis bir bigimidir. Bazi
O6grenme tekniklerinin, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmesine
yardimci olmak iizere kariyer gelistirme konusuna uygulanmasindan
ibarettir. Kariyer planlama gruplari, Dbireylerin gelecekteki
kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini saglayacak sekilde,
elemanlari kendilerini gelistirmeye ve O&Onlerine Dbir Thedef
koymaya tesvik etmenin bir aracidir (Palmer, 1993:84-85). Insan
kaynaklari egitim yodntemleri {¢ Dbaslik altinda incelenebilir.
Bunlar; is basi, is disi ve bilgisayarli egitimdir.

isbasinda uygulanan editim, kisiye gdrevlerini yerine getirirken
verilen egitimdir. Kisi egitilirken Dbir vyandan da &Jrenir
(Kozak, 2001:113-114). Is basinda egitim, en yakin amir veya
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deneyimli bir isgdren tarafindan yurttilebilmektedir. Bununla
birlikte, uygulamada pek sik rastlanilmazsa da 1is basinda
egitimin ylUridtimi uzman O©OJreticilere de Dbirakilabilmektedir
(Bingol, 2003:223).

e Is disi eJitim, personelin isinin basindan wuzaklastirilarak
isletme iginde ya da isletme disinda gerceklestirilen egditsel
cabalara katilimini anlatir. Is disi eJitim yénteminin cesitli
{istinliikleri bulunmaktadir (Kozak, 2001:118-119). Ustiinlitklerine
karsilik, c¢odu 1is disinda editim programlarinin baslica =zayif
yoni, egitimin naklini kolaylastiracak malzemelerle
biitiinlesmedeki basarisizliktir. OJrenilen ilkelerin uygulanmasi
i¢cin pek az gercek caba gdsterilir (Bingdl, 2003:227).

e Bilgisayar temelli egitim (BTE), bilgisayarin &OdJrenmeye uyarici
etki sagladigi, egitilenlerin cevapladigi ve bilgisayarin analiz
ederek cevaplayana geribildirim olanadi verdigi etkilesimli bir
egitimdir. Bu editim; interaktif wvideo, cd-room ve Dbilgisayar
siriimlii diger sistemleri icermektedir. BTE, editimde kullanilan
ilk wve yeni teknolojidir. Bilgisayar temelli egitim, lazer
disklerin ve cd-room’ larin ve internetin kullaniminin
yayginlasmasiyla daha karmasik olmaktadair. Bu teknolojiler
bilgisayarda goriinti ve sesin daha yodun kullanimina imkan
tanimaktadir (Kozak, 2001:125).

4. KARIYER PLANLAMASI (CAREER PLANNING)

4.1. Tanimi (Definition)

Kariyer planlamasi, bir bireyin kariyerini editim, &Jretim ve is
deneyimleri vasitasiyla yiriitiilmesidir. Orgiitsel acidan ise kariyer
planlama; degerlendirme, planlanmis editim faaliyetleri ve mesleki
gbrevler vasitasiyla calisanlarin secilmesi, yetistirilmesi ve
atanmasi islemidir (Kozak, 2001:20-21).

4.2. Amaci ve Onemi (Aim and Importance)

Organizasyonlarda c¢alisanlarin potansiyellerinden en iyi sekilde
faydalanilmasini saglayan arag¢lardan Dbiri kariyer ©planlamasidir.
Kariyer planlama, calisanlaran kariyer hedefleriyle sirketin
hedeflerinin uyumunu da dikkate alarak calisanlarin {stlenecekleri
gdrevleri, vyer alacaklari pozisyonlari ©&nceden planlamayili amaclar.
Yapilan planlar dahilinde c¢alisanlarin gelisimlerinin sadlanmasi da
kariyer planlama siirecinin vazgegilmez bir parcasidir(Kilig¢, 2004:48).

Demokratik toplum, insanlarin istedikleri zaman istedikleri
yerde ve istedikleri sekilde calisabilmelerine imkan saglayan
toplumdur. DiJer bir deyisle, istihdamda g&éniilliiliik esastir. Insan
yeteneklerinin ortaya c¢ikarilmasz, degerlendirilmesi, enerjisinin
6nemli bir kisminin Orglite aktarilmasi demokratik ortamlarda insana
duyarli bir yénetimle mimkin olabilir (Yiksel, 2000:2). Demokratik
yonetim anlayisinin en ©Onemli unsuru olan goéniillilik, bireyin 1is
yasaminda tercihlerini vyaparken ©&ozglir olmasini ifade eder. Kendi
gelecegi ve 0Orgiit igerisindeki konumu hakkindaki kararlari kendisi
alir ve kariyerinin dodrultusunu kendisi saptar. Ancak hem calisan ve
O0rglit ag¢isindan Onem tasiyan bu kararlarin alinmasinda yonetim,
calisana yardimci olmak, kariyerin gelisimi ve dogrultusu acisindan
yol gdsterici olmak durumundadir (Anafarta, 2001:3).

Kariyer planlamasi, kesintisiz bir slrec¢tir. Calisanlarinin
kendi amacglarinin ve 6nlerinde bulunan kariyer firsatlarinin
bilincinde olmasini saglamalidir. Kariyer planlamasi ayni =zamanda
kisinin vyasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de dikkate
almalidir. (Palmer ve dig., 1993:135) Glunlimiizde o6rgltler, daha esnek
bir c¢alisanlar toplulugu gelistirmeye c¢alistiklari i¢in kariyer
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planlama streci uygulamaktadirlar. Ayrica Orgltler kariyer planlamayi
sinirsiz kariyer olanaklari saglama, calisanlarin glidilenmesi ve
onlarin niteliklerini gelistirme amaciyla kullanabilmektedirler (Akin,
2001: 152).

4.3. Kariyer Planlamasi Yaklasimlari
(Career Planning Approaches)
Kariyer planlama konusunda bilinen en ©&6nemli yaklasim, Orglitsel
ve bireysel yaklasimdir.

4.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi Yaklasimi
(Individual Career Planning Approach)

Kariyer olgusuna bireysel vyaklasimda, birey kendi kisilidine

uygun vyol ve yonii belirlemek gayreti igerisindedir. Bu bireysel

yonelim, organizasyon davranis terminolojisinde "kendini
gerceklestirme" olarak nitelendirilir. Birey ag¢isindan bu olgu,
saglikli bir gelismeyi simgeler. Ancak s6z konusu saglikli gelisim,
bireyin kendi kariyerini planlamasinda kisisel gerceklerini

gozetebildigi ve onlarla kendine ters diismeyecek ilkeler 1si§inda yon
verebildigi Olg¢iide slirer.

Bireysel kariyer planlamasi, isten ¢ok bireyde odaklasmakta ve
onun ama¢ ve yeteneklerinin bir analizini ifade etmektedir. BoOyle bir
analiz, c¢alisanlarin yeteneklerini genisletebilecedi orgit ici ve
disindaki durumlari ortaya koymaktadir. Her bireyin kariyerine iliskin
olarak Dbelirsiz amac¢larin bulunmasi dodaldir. Bu ama¢lar hakkinda
kesin olarak karar verebilmek, Dbireyin gelisimini hizlandirarak
kendisi i¢in ileride miUmkin olabilecek mesleki amag¢larin saptanmasi,
bu amaclara wulasmak ic¢cin gerekli kisisel planlamanin tesvikini ve
hedeflenmesini saglamaktadir (Demirbilek, 1994:75). Bireysel kariyer
planlama siireci bes asamadan olusmaktadir:

e Kendi kendini degerlendirme asamasi, bireyin vyeteneklerinin,
becerilerinin, ilgilerinin wve arzularinin tam bir dokiminin
cikarilmasidir. (Palmer, 1993: 135) Is hayatina atilmadan ©&nce
kisinin kendi hayatinda yapacadi kisisel envanter yeterliligini,
becerisini, ilgilerini wve tavirlarini ortaya c¢ikaracaktir. Bu
envanter sayesinde kisi gligli ve zayif yonlerini anlayabilir.
Kisi bu asamada; neleri iyi yapiyorum? Neleri vyapmaktan
hoslaniyorum? Yapmadiklarim nelerdir? Hoslanmadigim konular ve
isler nelerdir? vb. sorular sorarak kendini tanimaya
calismalidir (Oner, 2001:21-22).

e Firsatlari arastirma, bireysel kariyer planlamasinin ikinci
adimini, kisinin gerek organizasyon 1¢i gerekse organizasyon
disi degerlendirebilecegi firsatlar ve potansiyel tercihler
konusunda bilgi toplamasi olusturmaktadir. Kisi, ayrica 1is
pazari ve ekonomik kosullari dederlendirir. Ayni zamanda,
organizasyonun kendisine O&nerecedi farkli islere ve Dbolimlere
gecebilmeyi de icerecek sekilde, egitim ve gelisme firsatlarini
O0grenmeye calisir (Daft, 1991:665).

e Karar verme ve amac¢lar belirleme, Bu adimda birey, kendisini ve
firsatlari deferlendirdikten sonra, kisa ve uzun vadeli hedefler
konusunda karar vermek durumundadir. Birey; gelecek vyil neyi
basarmak istiyor? Organizasyonun hangi faaliyet alaninda
kariyerini sltrdirmek istiyor? Arzu ettigi isi elde etmek icgin
hangi becerileri kazanmasi gerekiyor? Bu sorulara vyanitlar
bulunmasi bireyin gerceklestirmeyi arzu ettidi projelere ve
tayin olmak istedigi gbreve karar vermesi, bu gereklilikleri
karsilama becerisini kazanma c¢abasina ydneltecedinden, kendisine
gelisme firsatlari saglayacaktir.
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e Aksiyon planlamasai, Kariyer planlamasinin bu asamasinda,
belirlenen hedeflere nasil ulasilacadinin Dbelirlenmesi so6z
konusudur. Bu adim, hedeflere hangi stire icerisinde
ulasilacagini, hedeflere ulasmada gerekli araclarin

tanimlanmasini ve hedeflere ulasmada engeller s6z konusu ise
bunlari asmak i¢in planlar vyapmayil igerir (Daft, 1991:666).
Planlari wuygulama asamasinda, birey hedeflerine wulasmak ic¢in
planladigi kariyer kararini uygulamaya gecgecektir. Bireyin
verdigi karar dodgrultusunda kariyer planinin uygulamasi ic¢in
ortamin wuygun, destekleyici ve {Umit verici olmasi gerekir.
Hedeflere ulasmaya calisirken ihtiyacg duyulacak 6lciler
hakkinda, personel boliminin sorumlu bir elemanindan veya amirin
tecribelerinden faydalanmak gerekir. Bir dider ifade ile bireyin
kariyer karariyla ilgili planin uygulanmasi ig¢in yOnetim,
calisanlara bazi imkanlar sa§lamalidir. Ornedin, calisanlari
yonlendirip destekleyerek kariyer gelisimine vyardimci olmak,
basarili bireylerin transferini saglamak gibi yaklasimlar
bireyin planlarini uygulamasina imkan saglayacaktir
(http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/l/aytac/serpil.html) .

e Periyodik takip, bu adimda uygun sekilde yapilan bir aksiyon
planinin periyodik olarak gbzden gecirilmesi ve
glincellestirilmesi gereklidir. Her alti ayda bir bireyin kendi
kendisine; Gelisiyor muyum?, Istediim hedefleri basarabildim
mi? Yeni hedefler veya godrevler belirlemek benim ig¢in daha iyi
olacak mi1i? seklindeki sorulari kendine sormasi gerekir (Daft,
1991:666) .

4.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi Yaklasimi
(Organizational Career Planning Approach)

Kariyer planlamasinin hem calisanlar hem de organizasyon ig¢in
en Onemli avantajlarindan biri, somut amaclar dodrultusunda calismanin
bireylerin motivasyonunu ylikseltmesidir. Bu konunun uzmanlarina gore,
bir kariyer planlama programini basariya godotliren en ©o6nemli faktor,
organizasyonun 1isgbrenlerin meslekte ilerleme ihtiyaclarina kars:
duyarli olmasaidir (Palmer, 1993:135) . Kariyer ©planlari yOnetime
organizasyon icerisinde nitelikli elemanlari Dbulabilme olanagdini
saglarken, isgdrenlere de kendi vyetenek ve beklentilerine uygun
gdrevlerde bulunma firsati vermektedir. Dolayisivyla, kariyer
planlamasi bir sistem olarak ele alindidinda, kisi ve c¢alistiga
Orglitin her ikisi de sisteme katilirlar (Dogan, 1996:246).

Orgiitsel kariyer vyaklasiminda, kariyer planlamasi doJrultusunda
bicimlendirilmis bireysel ama¢ ve yonelimleri icerik ve felsefe olarak
drgutsel amaclarla biitiinlestirilmek ilkesi bulunmaktadir. Orgiit bu
uyumu sagladigi 0Olgiide, ©zellikle Ust pozisyonlara yetkin ve basarili
yoneticiler gdnderecektir (Kozak, 2001:90-91).

Kariyer planlamasi ve kariyer yollarinin belirlenmesi
sorumlulugu, esit bicimde hem bireyin hem de 6rgltin
yuktimliiliigindedir. Birey hedeflerini ve becerilerini tanimlamali;

danismanlik yoluyla da belirli bir kariyer yolunda zorunlu olan egitim
ve gelisme ihtiyacini Dbelirlemelidir. Orgiit ise, insan kaynaklari
planlamasi yoluyla ihtiya¢ ve olanaklarini tanimlamalil ve gerekli
kariyer bilgilerini isgdrenlere saglamalidir (Can, 2001:314).

Ileriye yodnelik plan ve hedefleri olan organizasyonlar oncelikle
amac¢larini gerceklestirebilecek personel ve yOneticilere ihtiyacg
duymaktadirlar. Yetismis ve nitelikli personele olan ihtiyac¢ arttikca
organizasyonlar kendi egditim programlarini gelistirerek organizasyon
biinyesinde hizmet ic¢i editim vermeye Dbaslamislar ve nitelikli
personelin organizasyonda uzun siire kalmasini sadlamak ic¢in Ozendirici
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imkanlar yaratmayi distinmiislerdir. Bu durum organizasyon binyesindeki
personel birimlerinin yetersiz kalmasina ve yeni gelisen uygulamalarin
yerine getirilememesine vyol acmistir. Insan kaynaklari adi altinda
yeniden organize edilen bu birimler calisanlarin ekonomik ve toplumsal
acgidan doyumlarini, kariyerlerinin belirlenerek organizasyon ic¢inde bu
plan cercevesinde yonlendirilmelerini amag¢lamaktadirlar. Bu birimlerin
gorevleri icerisinde kariyer stratejilerini ve planlarini hazirlama ve
uygulama gelmektedir. Kariyer planlamasi oldukca detayli ve uzun zaman
alan bir calismadir. Basarili sonuc¢larin alinmasi ancak organizasyon,
calisan ve uzman arasindaki vyakin 1is birligi ile mimkiin olmaktadir
(Aydemir, 1995:25).

5. KARIYER GELISTIRME (CAREER DEVELOPMENT)

Kariyer gelistirme, bireyin kariyeri boyunca kariyer amaclarina
ulasabilmesi i¢in wuygulanan programlar, eylemler ve faaliyetlerdir
(Thomas, 1980:40). Kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve &rgiitin
cok Onemli bir karar ve sorumluluk anlayisinin Urintdir. Kisiler ve
Orglitler mevcut pozisyonlari gbz Oniinde Dbulundurarak ve egJitim
olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve performans
diizeylerini arttirmak isterler. Bu vyiikselis hedefine wulasmak icin
belirli bir plan dogrultusunda harekete gecmek gerekir ki bu olgu bir
kariyer gelisiminden baska bir sey degildir (Sabuncuoglu, 2000:142).

Kariyer gelistirme, kisinin egditim, vyetistirme ve 1is tecriibesi
yolu ile kariyerinin ©planlanmasi ve kariyerine iliskin vyaptig:
planlarin gerceklesmesinin saglanmasidir. Orgiit agisindan
bakildiginda, bu amaglarin, calisanlarin vyatay ve dikey olarak
islerinin dedistirilmesi planlanmis editim programlari 1ile bilgi,
beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi gibi amaclarla
gerceklestirildigi goriilmektedir (Selen, 1996:250).

Organizasyonlar, vyaratici gelistirme teknikleri saglayarak ve
bunlari gelistirerek insan kaynaklari yoneticilerinin islerini biyik
0lclide kolaylastirabilir. Bireyi organizasyonla Dbitinlestirmenin ve
calisanlara meslekte ilerleme kanallarini c¢ik tutmanin cok blyik onemi
vardir. Organizasyonun c¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemesi,
yeni elemanlarain uzun sure organizasyonda kalmasini, yiuksek
potansiyele sahip yoneticilerin organizasyona cekilmesini ve
elemanlarin organizasyona daha c¢ok baglanmasini saglar. Bunlar, ancak
insancil bir ydnetici cabasiyla elde edilebilecek sonuc¢lardir.

Kariyer gelistirme, kariyer seg¢imine, bu kariyer sec¢imine
saglikli wuyum ve bu vyolla isgdrenin yeterlilik wve kendine saygi
ihtiyaclarinin tatminine katki saglayan Dbiling¢li faaliyetlerdir.
Orgiitler, belirli ama¢ ve ihtiyaclarin yaninda, toplumsal istemlere
yanit vermek ic¢in kariyer gelistirme programlari diizenlerler. Hizli
teknolojik dedismeler, vyeni 1s gdrme ydntemleri, isin 0Ogeleri,
beceriler, istemler ve ihtiya¢ duyulan isgdren sayisini etkilemesi
istihdama yoénelik firsat esitligi konusunda toplumsal baskilar ve
isgdrenlerin kariyerlerinin yoénetiminde daha fazla s&z sahibi olma
yoniindeki o6rgit i¢i Dbaskilar, kariyer gelistirme programlarinin
artisina neden olmustur.

Kariyer hedeflerinin saptanmasi ve bu hedefler yontnde
ilerlenmesi, cesitli 6geleri bir araya getiren bir sirectir.
Oncelikle, elemanlarla hedefleri arasinda uyum olmalidir. Insanlarin
zamaninin onemli bir boélimi iste gecmektedir. Dolayisiyla bunun kendi
ihtiya¢ ve ilgilerine cevap verecek Dbir is olmasini istemeleri
normaldir. Organizasyonlar calistirdiklari kisilerin islerini
hayatlarinin diger kismindan ayri gdremez. Bu ikisi Dbirlikte ele
alinmalidair.
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Morrison, organizasyon ve c¢alisan arasinda bir koépri gbdrevi
iistlenecek bir kariyer gelistirme modeli Onermektedir. Boyle bir
senaryo durumunda organizasyon, hedefledidi yetenekler dlizeyinde uzun

dénemli ihtiyac¢larini tanimlar, calisanlarin bu yeteneklerini
gelistirmek ig¢in imkanlarini formiile eder ve bu vizyonunu {iyelerine
iletir. Calisanlar ise, bu enformasyondan hareketle kendi

kariyerleriyle ilgili karar verme ve gelisme ve kariyer yol planlarini
yapma imkanini elde ederler (Hedge ve dig., 2006:341).

Organizasyonlarin verimli calismasi ve gelismesi tamamen
bireylerin performansina baglidir. Calistirdidi elemanlarin is glni ve
cevresi disinda da ihtiyag¢lari olan insanlar oldugunu unutan bir
organizasyon elemanlarini kaybedecektir. Bireylerin ihtiyaclariyla
organizasyonun onlara sundudu firsatlar arasinda uygunluk olmalidir.
Her 1iki taraf da karsi tarafin ihtiyag¢ duydugu seyi ona vermekle
yuktmlidiir. Kariyer gelistirme etkinlikleri bu karsilikli dedis
tokusun gerektirdigi enformasyonu sadlar (Palmer, 1993:87).

Kariyer gelistirme sistemlerinde isletme, yonetici ve
calisanlarin sorumluluklari vardir. Bir kariyer gelistirme sisteminde,
personelin, yoneticilerin ve isletmenin sorumluluklari acikca

tanimlanmalidir (Leibowitz, 1986:34).

Bireylerin sorumluklara:
e Kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak,
e Mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir rol almak,
e TIhtiyaclarini, deJerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek,

e Ozel yasamindaki, mesleki ihtiyaclarini etkileyen degisiklikleri
anlamak,

e Yeni firsatlar aramak,
e BRiitlin secgenekleri arastirmak ve

e Sirketin sagladidi araclardan yararlanmak (http://www.rcbadoor.
com/kariyer) .

Orgiitlerin sorumluluklari;
e (Calisanlarin mesleki ihtiyaclarini dodru bir sekilde saptamak,

e Sirketin sagladigi firsatlari mesleki ihtiyag¢lara uygun hale
getirmek,

e Icerden terfi politikasi uygulamak,
e Calisanlari kendilerine uygun islere yetistirmek,
e Calisanlara mesleki danismanlik hizmetleri vermek,

e Yardim ve dederlendirme programlari hazirlamak, is rotasyonu ve
is zenginlestirme politikalari uygulamak,

e Kariyer planlama gruplari olusturmak,
e Calisanlara secenekli ek olanaklar saglamak ve

e Calisanlara egitim olanaklar saglamak ve bu konudaki c¢abalarini
desteklemek.

Etkili Dbir kariyer gelistirme programinda 1i¢ temel &ge
bulunmaktadir:

e 1Isgbrenin kendi kariyer ihtiyaclarini dederlendirmede yardimci
olma,

e Orgiit icinde kariyer firsatlarinin gelistirilmesi ve isgdrenlere
duyurulmaszi,

e TIsgdren beceri ve ihtiyaclarinin kariyer firsatlariyla
uzlastirilmasi ve
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e Orgiit yukarida siralanan faaliyetlerde ne kadar basarili olursa,
isgbrenlerin de basarisi o 6lclide artacaktir.

Kariyer gelistirme programlarinin amag¢lari sunlardir (Can,
2001:316-318) :

e Mevcut isleri kadar, gelecekte yiliklenecekleri isleri daha etkili
bi¢cimde basarmalari i¢in isgdrenlerin ihtiya¢ duyacaklari beceri
ve deneyimi kavramalarini saglamak,

e Verim kayiplarini azaltmak ve yiikselme Ontindeki engellerin
kaldirilmasini saglamak,

e Gelecekteki Orgitsel ihtivyaclara karsilamak icin bilgili
yonetici ve ydnetici potansiyeli yaratmak,

e Orgit icinde isgdrenlerin bireysel gelisme, yeterlilik wve
esneklik arzularina seslenen bir Orgiit iklimi yaratmak,
onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerinin benimsenmesi ve

kabullenilmesini saglamaktir.

Kariyer gelistirme planlarinin basarili olabilmesi asagidaki
6zellikleri tasimasi gerekir (Palmer, 1993:75-78):

e Ust ydnetimin gayreti,

e Acik ve kesin ifade,

e Ilan etme ve teklif alma,

e EJitim ve gelisim programlarz,

e Yoneticilerin ve nezaretcgilerin egitimi,
e TIletisim ve

e Dikkatli planlama.

6. BANKACILIK SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA
(AN EMPIRICAL SURVEY IN BANKING SECTOR)

6.1. Calismanin Amaci (Aim of Research)

Gunimitizde her tirld teknolojik deJismeler ve gelismeler
karsisinda onemini siirekli koruyan, en onemli unsurlardan birisi insan
kaynagidir. Teknoloji gelistikge isletmeler daha az sayida insan glcl
istihdamina fakat daha fazla kendini vyetistirmis kalifiye insan
teminine yonelmektedir. Bu sebeple insan kaynaginin kendini
gelistirebilmesi icin dodrudan insani hedef alan insan kaynaklari ve
bu cercevede olusturulmus bir kariyer yonetimi planlamasi ve
gelistirilmesi isletmeler ic¢in kac¢inilmaz uygulamalardir.

Bu kapsamda c¢alismanin amaci, Malatya’da faaliyet gOdsteren kamu
ve 0Ozel sektdor banka subelerinin insan kaynaklari ve kariyer yodnetimi,
kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme uygulamalari acisindan mevcut
durumlarini ve bu kavramlarla 1ilgili temel gereklilikleri ne 0Olcgiide
yerine getirdiklerini tespit etmek ve bu kavram ve uygulamalarin daha
etkin ve wverimli bir hale getirilmesi i¢in ne tlir c¢alismalarin
yapilabilecedini belirlemektir.

6.2. Arastirmanin Orneklemi (Sample of Research)

Calismanin ana kiitlesini, Malatya TSO kayitlarindan elde edilen
verilere gdre Malatya’da faaliyette bulunan 4 kamu ve 15 0&6zel banka
subesi olusturmaktadir. Arastirma siirecinde, merkez Dbankasi subesi
haric¢c olmak izere, geriye kalan blutin bankalarla gdriistilmis yalnizca
bir bankadan arastirma sorularina cevap alinamamistir.

6.3. Veri Toplama Yontemi (Data Obtaining Method)

Arastirmada anket ve milakat yontemi bizzat arastirmacilar
tarafindan yiiz ylze yapilan gorismeler seklinde uygulanmistir. Ankette
yer alan ve cevaplayicilarin anlamakta =zorluk c¢ektikleri konularda
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sorularin ayrintili ac¢iklamasi vyapilmistir. Anketi cevaplayan sube
yoneticileri c¢alismanin esas konusunu teskil eden insan kaynaklari
yonetimi, kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirilmesi konusunda

calistiklarz kurumun genel midirliklerinin insan kaynaklara
departmaninin uygulamalarini esas alarak faaliyette bulunduklarini
ifade etmisler ve blutin cevaplamalar bu dogrultuda

gerceklestirilmistir.

Ankete 1ilave olarak anket formlarinin yluz ylize gorisiilerek
doldurulmasi esnasinda sube miidiirlerine yapilandirilmamis sorulardan
olusan bir de miilakat uygulanmistir.

Anket formunda yer alan sorulara verilen cevaplarin
degerlendirilmesi, 1ki asamada gercgeklestirilmistir. Birinci asamada
yoneticilere ait demografik ozellikler c¢ozimlenmis; ikinci asamada ise
calismanin esas konusunu teskil eden insan kaynaklari vyonetimi,
kariyer yonetimi, planlamasi ve gelistirilmesi konusu ile ilgili
¢oztimlemeler yapilmistair.

6.4. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi
(Assesment of Research Findings)
6.4.1. Yoéneticilerin Demografik Ozelliklerinin DeJerlendirilmesi
(Assesment of Managers Demographic Characteristics)
Uygulama yapilan banka subesi yoneticileri cinsiyetleri
bakimindan dederlendirildiginde toplam 25 ydneticiden 15'ini (%60)
oran ile erkek yodneticiler olusturmaktadir (Tablo 1).

Tablo 1. Yoneticilerin cinsiyet ag¢isindan siniflandirilmasi
(Table 1. Classification of managers according to sex)

CINSIYET SAYI ORAN (%)
Erkek 15 60
Bayan 10 40
Toplam 25 1,00

Arastirmanin Orneklemini olusturan yoOneticilerin vyaslari ile
egitim dizeyleri arasindaki iliski Tablo 2’de gésterilmistir.

Tablo 2. Yoéneticilerin yas ve editim durumlari iliskisi
(Table 2. Classification of managers according to age and education

)
LISE ON LISANS Y.LISANS | TOPLAM ORAN (%)

YAS EGITIM LIsSANS

25 ve Alta - - 1 1 2 8
26-35 - - 13 3 16 64
36-45 1 1 4 0 6 24
46 ve Usti 1 - - - 1 4
Toplam 2 1 18 4 25 100
Oran (%) 8 4 72 16 100 1,00

Tablo 2’de goriildigi gibi, yodneticilerin biylik bir c¢odunlugunun
(%906) geng oldugu, ancak goreceli olarak deJerlendirildiginde
yoneticilerden daha gen¢ olanlarin editim dizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Orta yas grubu olarak dederlendirilebilecek 46
ve Ustlinde yer alan yoneticilerin orani sadece %4 olarak kalmaktadir.
11gili dagilimdan cikarilabilecek bir diJer sonuc ise, yoneticilerin
buyik bir codunludgunun (%72) bir fakliilte mezunu olmasidir.
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6.3.2. Banka Subesi Biinyesinde Insan Kaynaklari Departmaninin
Mevcudiyeti (Existence of Human Research Department
Within Bank)

Malatya’da faaliyet gdsteren Dbanka subelerinde; subeye ait
merkezden badimsiz bir insan kaynaklari departmani olmayip ilgili
bolimiin, genel midirliik uhdesinde oldugu ve sube bazinda yiliriitilen
faaliyetlerin genel miidirligin uygulamalari esas alinarak
gerceklestirildigi belirlenmistir.

6.3.3. iInsan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarindan Kariyer
Yonetimi, Planlamasi ve Gelistirilmesi Diizeylerine
fligkin Bulgularin Dederlendirilmesi (Assesment of
Findings Regarding to Career Management, Planning and
Development During Human Research Management
Implementation)

Malatya’da faaliyet gdsteren banka subeleriyle ilgili vyapilan
arastirma sonug¢larina gdre; insan kaynaklari yonetimi araclarindan;
kariyer vyonetimi calismalarinin uygulanma dizeyleri acisindan elde
edilen sonucg¢lar Tablo 3’de gdsterilmektedir.

Tablo 3. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin uygulanma durumu
(Table 3. The state of the career management practices)

SUBELERIN DURUMU | UYGULANIYOR | UYGULANMIYOR | TOPLAM
IKY ARACI
Kariyer Sayisi 19 6 25
Yénetimi Orani 0,76 0,24 1,00

Tablo 3'de goériildigt gibi Malatya’daki banka subelerinde %76’11k
bir oranla kariyer yonetimi faaliyetleri vylritilmektedir. Kariyer
yonetimi ile ilgili <c¢alismalara biiyilk Onem veren ABD’de vyapilan
arastirmalarda bu oran %90’1in lzerinde oldugu dikkate alinacak olursa
iyilestirilmesi gereken bir oran oldugu distniilebilir.

Gunumtzde artik isletmelerin biyik bir ¢odunlugu kariyer
yonetimi uygulama calismalarina gitmektedir. Her isletmenin kariyer
yonetimi wuygulama nedeni Dbirbirinden farkli olabilmektedir. Banka
subelerinin kariyer yodnetimi c¢alismalari yapma nedenleri Tablo 4’de
verilmistir.

Tablo 4. Kariyer yonetiminin uygulanma nedenleri
(Table 4. The reasons of implementing career management)

KARIYER YONETIMI UYGULAMA NEDENLERI FREKANS | ORAN (%)
Kurumun rekabet glci 6 0,12
Calisanlarin etkin katilima 13 0,25
Uluslararasi rekabet 4 0,07
Calisanlara ait olma hissi verme 11 0,21
Personel devrini azaltma 6 0,12
Nitelikli yo6netim saglama 12 0,23
Toplam 52 1,00
Tablo 4’ de gorildigi gibi kariyer yonetimi uygulama
nedenlerinden en ©&nemli neden olarak c¢alisanlarin etkin katilimini
(%$25), ikinci sirada ise, (%23) oranla nitelikli bir yo®netim saglamayi

6nemli bulduklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 5. Kariyer yonetimi calismalari kapsaminda yurittilen
faaliyetler
(Table 5. The activities which are carried during career
management practicies)

Kariyer Yoénetimi Calismalari Frekans Oran (%)
Is Zenginlestirme 6 0,24
Kariyer danismanligdi 6 0,24
Performans Dederleme 18 0,72
Kariyer Cizelgeleri Olusturma 9 0,36
Bos Pozisyonlari Ilan Etme 6 0,24
Kariyer Planlamasi Yapma 13 0,52
Kariyerle Ilgili EJitim Calismalari 14 0,56
Toplam 72 1,00

Kariyer vyoOnetimi kapsaminda gerceklestirilen faaliyetlerden en
yluksek oranla uygulanan faaliyet olarak (%25) performans dederleme
calismalari, ikinci sirada ise, (%19) ile kariyer ile ilgili egitim
calismalari oldugu gorilmektedir. Kariyer yonetimi kapsaminda yer alan
insan kaynaklari planlamasi faaliyetleri olarak Tablo 6’da yer alan
faaliyetler yiritilmektedir.

Tablo 6. Insan kaynaklari planlamasi calismalari
(Table 6. Human research planning activities)

YONETICI
I.K. PLANLAMA CALISMALART SAYIST ORAN (%)
Isgdren devir hizi kontrolii 12 0,48
Isgbéren deJerlemesi 16 0,64
Isgiicii envanteri 13 0,52
Personel egitimi 17 0,68
Kariyer yonetimi 17 0,68

Tablo 6’da goriildiigi gibi insan kaynaklari planlamasi kapsaminda
yurtitiilen faaliyetlerden, en vyiliksek oranla (%68) personel egitimi ve
kariyer yonetimi (%68) faaliyetleridir. Bu tablodan c¢ikarilacak Onemli
bir sonug, isletmelerde is tatmininin gdstergesi sayilan isgdren devir

hizi kontrolidi konusunun diisik Dbir oranla (%48) uygulanmasidir.
Isletmeler kariyer planlamasini cok farklai amaclar icin
yvapabilmektedir. Bunlardan Dbazilari; mesleki bilgi ve deneyim

kazanilmasi i¢in gerekli c¢alisma ortaminin hazirlanmasi, isgOrenlere
isini secme ve kendini gelistirme imkani verme, insan kaynaklari
yonetimi sistemini olusturacak akilca bir personel politikasi
belirleme, etkili bir iletisim wve bilgi sistemi kurma, is hayatinda
sans ve rastlantinin azaltilmasi veya isgdrenlerin is tatmininin,
sadakatinin ve 1se badliliginin saglanmasidir. Kariyer planlamasi
calismalarini yapma nedenleri Tablo 7’de siralanmaktadir.

Tablo 7. Kariyer planlamasi yapma nedenleri
(Table 7. Reasons of making career planning)

KARIYER PLANLAMASI AMACLARI FREKANS ORAN (%)
Mesleki bilgi ve deneyim 13 0,17
Isgdrene isini secme imkani verme 10 0,13
I.K.Y. sistemini olusturacak akilci 15 0,20
bir personel politikasi

Etkili iletisim ve bilgi sistemi 11 0,15
Is’te sans ve tesadiifiin azaltilmasi 14 0,18
Isgérenlerin tatmini 13 0,17
Toplam 76 1,00
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Kariyer planlamasi c¢alismalari yapma nedenleri incelendiginde en
yliksek oranla (%20), insan kaynaklari yonetim sistemini olusturacak
akilci bir personel politikasi olusturmak amaciyla, ikinci O6nemli bir
neden ise, is’te sans ve tesadiifiin azaltilmasi olarak belirlenmistir.
Banka subelerinin kariyer gelisgstirme ile 1ilgili faaliyetleri ylrttme
nedenleri Tablo 8’de gdsterilmektedir.

Tablo 8. Kariyer gelistirme faaliyetleri
(Table 8. Career development activities)

KARIYER GELISTIRME FAALIYETLERI FREKANS ORAN (%)
Mesleki ihtiyac¢lari dodru saptamak 12 0,09
Firsatlarla ihtiyaclari uyumlastirma 13 0,097
Oryantasyon 20 0,15
Icerden terfi 18 | 0,135
Uygun ise yerlestirme 17 (0,128
Mesleki danismanlik 4 0,03
Yardim ve deJerlendirme 8 0,06
Ek olanaklar saglamak 5 0,04
Egitim olanaklari saglamak 18 0,135
Performansa dayali odiller verme 17 0,12
Hicbiri 1 0,007
Toplam 133 1,00

Tablo analiz edildiginde, kariyer gelistirme c¢alismalarinin
yuritilmesinde en Onemli neden, (%15) oranla oryantasyon c¢alismalari;
ikinci ©O6nemli neden ise, icerden terfi politikasini uygulayabilmek
icin gerekli altyapiyi saglamaktir.

6.3.4. Milakat siirecinden elde edilen bulgular
Sube yoneticilerine wuygulanan ve vyapilandirilmamis sorulardan

olusan milakattan elde edilen bulgulardan bazilara asagida
siralanmistir:
1. 1Insan kaynaklara departmaninin yalnizca genel muidirlik

biinyesinde bulunmamasi gerektigi,

2. 1Insan kaynaklari ekibinin kisa siirede deJismemesi gerektigi,

3. Oryantasyon calismalarinda insan kaynaklari ekibi kadar
¢calisanlarin diisincelerinin de dederlendirilmesi gerektigi,

4. Calisanlarin kariyerlerini gelistirmek amaciyla yuritilen
faaliyetlerde, ¢calisanlarin ilgi alanlari dikkate alindig:
kadar, yeteneklerinin de dodJru bir sekilde tespit edilerek ona
gore sorumluluklar verilmesi gerektigi,

5. Calisanlara verilen egitimlerin, kisilerin gelisimlerini
gercekten saglayacak bir nitelikte olmasi gerektigi.

7. SONUC VE ONERILER (CONCLUSION AND OFFERS)

Iinsan kaynadinin mesleki hayatlarini planlama isi olarak
tanimlanan kariyer yodnetiminin; Orgltiin strekliligini saglayacak olan
insan kaynaklarini saglamak, ©&6zverili bir c¢alismayi saglayacak olan
personeli yetenekleriyle orantili sorumluluk diizeyine c¢ikaracak editim
ve tecribeyi vermek ve potansiyeli olan Dbireylere yetenekleri ve
ama¢lari dodrultusunda potansiyellerini gercgeklestirmeleri ve kurum
icerisinde basarili bir kariyer yasamina sahip olmalari ig¢in ihtiyacg
duyduklari rehberligi ve gudilemeyi saglamak seklinde ¢ temel amactan
bahsedilebilir.

Gunumlizde genelde egitimli calisanlar, ©6zelde ise, isletme ic¢in
anahtar nitelikteki personeli organizasyonda tutabilmek ciddi bir
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sorun haline gelmistir. Bugln nitelikli isglici, ancak gelismeye agik
bir kariyer yodnetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Kariyer yoOnetimi
uygulamalari ile calisanlarin kurum icindeki hareketlilikleri saglanir
ve boylece kisiler motive edilir. Basarila kariyer yonetimi
programlari uygulanan organizasyonlarda kisiler, bir slire sonra hangi
statiide olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Calisanin bunu
bilmesi, onu isine ve Orgiitiine badlar, motivasyonunu ve 1s tatminini
saglamaya yardimci olur.

21. vyluzyil isletmelerinin rekabet avantaji elde etmelerinin ve
bunu siirekli hale getirmelerinin anahtar kavraminin insan ve insan
odakli yonetim anlayisi oldudu yoénetim literatirinin kabul ettigi bir
olgudur. Bu nedenle yoneticiler, stirekli dedisimin yasanacagi
gelecekte, yonetsel etkinlik, Orglitsel verimlilidin anahtari ve 1is
hayatinin vazgegilmez unsuru olan insan kaynadi izerinde hassasiyetle
durmalidirlar. Ayrica, ydneticiler vyonetsel faaliyetleri planli bir
sekilde yiriitmeleri, calisanlarla 1lgili faaliyetlerde hem tepe
yoneticilerinden hem de c¢alisanlardan destek almalari ve calisanlarin
kisisel gelisimlerini saglamak icin her tirld dedisimi yakindan takip
etmeleri gerekir.

Gerek anketten elde edilen gerekse miilakatla ulasilan bulgular
sonucunda tartisilmasi gereken hususlarin basinda isletmelerin gercek
anlamda bir insan kaynaklari yonetimine gecip gecmedikleri
gelmektedir. Cinkli, halen isletmelerin c¢ok ©Onemli bir kisminda bu
anlamdaki degisiklik sadece tabelada yapilan farklilasmayla sinirli
kalmaktadir. Hatta personel ydnetimi ile insan kaynaklari arasindaki
farki algilayamayanlar bu dedisimi; “eski sarabin etiketini ve
ambalajini dedistirmek” seklinde yorumlamaktadirlar.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde, kariyer yonetimi ac¢isindan
insan kaynaklari yodnetimine gecisin algilanmis oldugunu ancak bu
acidan vyasanan dedisime hiz verilmesi, icgeridginin tlm gerekleriyle
uygulama zorunlulugunun bulundudunu sdylemek mimkindir.
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