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Ozet: Bu makalenin amaci, orgiitlerde degisen insan kaynaklart yonetimi
anlayisimin ortaya cikardigi kariyer yonetimini Orgiitsel ve bireysel boyutlariyla
incelemektir. Klasik yonetim anlayisiyla birlikte ortaya ¢ikan personel yonetimi
anlayisi, cagdas gelismelerin geregi olarak yerini insan kaynaklart yonetimi
yaklasimuna birakmistir. Insan kaynaklart yonetimi, personel yonetimini de
kapsamakta olup insam biitiin yonleriyle ele almaktadir. Bilimsel ve teknolojik
yeniliklerin dogurdugu c¢agdas yonetim teknikleri insan odakli bir yonetim
anlayisina sahiptir. Insanin etkin ve verimli kilinmast icin, onun ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin  karsilanmas: ~ gerekmektedir. Bu  baglamda onun  temel
ihtiyaclarindan birisi de kariyer yapmaktir. Orgiitler kariyer yonetimini etkin bir
sekilde kullanarak ¢calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve kendi amaglarin etkin
ve verimli bir sekilde gerceklestirebilirler. Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin orgiite
baglanmasi, gelistirilmesi ve performanslarimin artirllmasinda kullamlan énemli
ve etkili bir yontemdir. Orgiitte bireylerin performansim diisiiren, pek cok
catismayr ve stresi de onleyebilir. Boylece uyumlu, etkili, verimli ve basarii bir
orgiit yaratilabilir. Kariyer yonetimi insan kaynaklarini etkili ve verimli
kullanmanin en etkili yontemlerinden birisidir.
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Extended Abstract: The aim of this article examine career management in an
organizational and indivuald dimensions. Human resources management
replaced personnel management understanding as a result of modern
develoipments. Human resources management involves peprsonnel management
and deal with people in every aspect. Modern management techniques born by
scientific and technologic developments are focused on people. In order to make
people efficient and effective, their expectations should be met. Within this
context, one of the needs of people is developing in careeer steps. Organizations
can increase motivations of their employees and make their aims efficient and
effective by using career management in an efficient way.

Human resources management is directly effective on the management of
organizations. Successful organizations are centered on people and use means to
motivate their empoloyees. Organizations which can’t satisfy their employes cant
manage their human resources in an efficient and effective way. Qualities,
abilities and competence of mployees is necessary, but not enough for managing
the organization in an efficient and effective way. Motivation means to increase
their motivations are necessary. Within this conctext, career management can be
used as an efficient means. One of the ways to connect individuals to the
organization is providing them career opportunities. Career is directly connected
to individual and organizationsl targets and is a process connected to business
experience and activities that people cab partly and cmopletely live during life.
Career management is providing organizaiton support to realise individual
career targets with activities directed to bring up personnel in a way
organization will need later.

The management of Human resources department not only supports their
workers” career goals but also help them reach the mutual target. Career
development is applied programs, actions and activities in order to achieve
individuals’ career targets throughout their career plan. This method is an
affective way of protection of valuable human resource that organization has. In
addition career development is to use individuals’ differences between employees
and also may contribute to organizational success on condition that it effects
their work fulfillments, motivations and productivities. Career development is
possessive process of social and technical qualities that they can improve their
personalities, abilities and skills. Especially, career management has a big effect
on developing human resource. Career management provides major advantages
in answering employees’ various demands. Organizations are interested in
career development to increase productivity and activity, to provide growth, to
use ability of employees better and to make a better place for employees. Career
development tools which is used their organization are: career maps, career
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consulting, career guide, career center, coaching, education activities, work
rotation and work enrichment.

The basic definition of career management is to make plans about individuals’
business life. Career planning means realizing opportunities, variety of
alternatives and their results. In addition to this, it also means setting career
planning is to help employees realize their career goals. Furthermore, career
planning has some positive impacts on employees since it answers their answers
about the future expectations. Yet, some issues arise during the career planning
and this prevents individuals reach their targets. These are the career handicaps:
glass ceiling, double careered spouses, double career, moon light, career platoon,
lack of skill, falling into disfavor, and etc. Moreover, employees undergo several
phases in order to harmonize their real and dream career life. These phases are
closely related with the periods of life. That is to say, individuals start from a
certain point and weaken day by day. Career planning is made of several phases
and it follows: discover- search (0-25 ages), establish (26-35), end of career (51-65)
diminish/retirement (65-75).

Career management is vital in terms of the bonding employees to the job,
developing themselves and increasing their performances. In addition, it also
prevents conflicts and stress. As a result, it creates consistent, effective, efficient
and successful work environment. Career management is one of the influential way
of successful management of human recourses.

Key Words: Human Resources Management, Career Management, Career
Development, Career Planning, Career Barriers.

GIRisS

Her seyin hizla degistigi gliniimiizde orgiitler bu degisime ayak uydurmak
ve rekabet avantaji saglayabilmek icin degismek ve kendilerini yenilemek
zorundadir. Bu baglamda orgiitler nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir.
Degisim siirecinde basarili olmak isteyen Orgiitler, elindeki insan
kaynaginin niteliklerini artirirken, ayn1 zamanda oOrgiitiin ihtiya¢ duydugu
nitelikli elamanlar1 bilinyesine katmaya calismaktadir. Ayrica oOrgiitlerin
elindeki nitelikli elemanlar1 kaybetmemek i¢in de ¢aba sarf etmeleri
gerekir.

Klasik yonetim yaklagimiyla orgiitlerde ortaya ¢ikan personel yonetimi,
bilimsel ve teknolojik gelismelerin etkisiyle olusan c¢agdas yonetim
yaklagimlariyla birlikte degisime ugrayarak, yerini insan kaynaklar:
yonetimi anlayisina birakmustir. Insan kaynaklari yonetimi, personel
yonetiminin tistlendigi tiim gorevleri yapmakla birlikte, insan1 bir kaynak
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olarak, hatta isletme igin en 6nemli kaynak olarak goren bir anlayisa
sahiptir. Insan kaynaklari ydnetimi muhtemel isgdren havuzlarinin
olusturulmasindan orgiitten ayrilan ya da emekli olan ¢alisanlarini da
kapsayan genis bir galisma alanina sahiptir. Insan kaynaklar1 y&netimi,
yalnizca galisanlarla ilgili kayitlar1 tutan ve onu siradan bir {iretim
elemani olarak goren personel yonetimi anlayisinin tersine, insanin biitiin
ihtiyaglarimi gz oniine alir ve onu tatmin etmeye calisir.

Orgiit yoneticileri orgiitsel amaglar1 etkili ve verimli bir sekilde
gerceklestirebilmek igin ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini de goz
oniinde bulundurmak zorundadirlar. Calisanlarin ihtiyaglar1 yere,
zamana ve Orgiite gore degismekle birlikte, onlarin pek c¢ok temel
ihtiyacglar1 bulunmaktadir; bunlardan birisi de kariyer yapmaktir. Personel
yonetimi anlayisindan, insan kaynaklar1 yoOnetimi anlayisina gegcis
stirecinde kariyer yonetimi anlayis1 da degismistir. Artik orgiitler kendi
kariyer planlarin1 yapmakta ve c¢alisanlarin kisisel kariyer planlarmi
gerceklestirmelerine destek olmaktadir.

Basarili orgiitler insan merkezlidir ve ¢alisanlarini motive edecek c¢esitli
araglar kullanmaktadir. Bu baglamda calisanlarin her birinin 6nceliginin
farkli oldugunu dikkate alarak hareket etmek gerekir. Calisanlarimi
tatmin etmeyen Orgiitler insan kaynaklarmi etkin ve verimli
yonetemezler. Calisanlarin nitelik, yetenek ve yeterlilikleri orgiitiin etkin
ve verimli yonetilmesinde gerekli olmakla birlikte yeterli degildir.
Onlarin performanslarmi artiracak motivasyon araglarinin devreye
konulmas:1 gerekmektedir. Bu baglamda kariyer yonetimi etkili bir arag
olarak kullanilabilir.

Glintimiiz orgiitlerinin en temel sorunlarindan birisi, orgiitsel enerjinin
bosa harcanmasidir. Bir bagska deyisle ¢alisanlar enerjilerinin btiytik bir
boliimiinii orgiitsel amag ve hedefler disinda kullanmaktadir. Dolayisiyla
insan kaynag1 etkin ve verimli bir sekilde kullanilamamakta, ondan
azami verim elde edilememektedir. Orgiitlerde bu duruma sebep
olabilecek pek c¢ok faktoér bulunmakla birlikte, kariyer yoOnetiminin
basarili bir bicimde uygulanmasi bu sorunu ¢ozecektir. Ayn1 zamanda
basarili bir kariyer yonetimi, bireylerin performansini diistiren, orgiitteki
pek ¢ok catismay1 ve stresi de Onleyebilir. Aksi takdirde ayni kariyer
basamaklarina tirmanmak isteyen insanlar arasindaki miicadele orgiitsel
performansi1 artirmak yerine Orgiite zarar verir hale gelecektir. Bu
nedenle kariyer yonetimi Orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirma da
onemli bir motivasyon yonetimi ve araci olarak kullanilabilir.
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Diger yandan kiiresellesme isgiiciinii de kiiresel hale getirmistir. Iletisim ve
ulagim teknolojilerinde meydana gelen miithis degisim ve gelisme, pek ¢ok
alanda oldugu gibi, insan kaynagini da akiskan bir hale getirmistir. Bu
nedenle orgiitler nitelikli elemanlarini ellerinde tutmakta zorlanmakta ve
onlara yeni imkanlar sunmak zorunda kalmaktadirlar. Nitelikli
elemanlarin kariyer beklentilerine cevap verilememesi ve bu siirecin iyi
yonetilememesi nitelikli elemanlarin kaybina neden olabilmektedir.

Ozetle her orgiitiin basarismin temelinde iyi yetismis insan kaynagi
bulunmaktadir. Artik insan kaynag1 sermayeden de énemli hale gelmistir.
Orgiitler degisime ayak uydurmak igin kendilerini siirekli yenilemeli ve
gelistirmelidirler. Bunun igin Oncelik insan kaynaklarina verilmelidir.
Gigli orgiitler giiclii calisanlara sahiptirler. Calisanina deger vermeyen ve
ihtiyaglarin1 tatmin etmeyen oOrgiitlerin bagarili olmas: diisiiniilemez. Her
sey insan igin insanla birlikte yapilmalidir; onun temel ihtiyaglarindan
birisi olan kariyer hedefleri unutulmamalidir.

A. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami

Insan kaynaklari kavrami kurumsal hedeflere ulasmada &rgiitlerin
kullanmak zorunda olduklar:1 temel kaynaklardan biri olan begeri kaynag:
ifade eder. Bu kavram, orgiitiin biinyesinde bulunan en iist yoneticiden en
alt diizeydeki isgorenlere kadar tiim calisanlar1 kapsadigi gibi, orgiitiin
disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiictinii de
kapsar (Ogiit, Akgemci ve Demirsel 2004, 278).

Insan  kaynaklar1  ydnetimi, orgiitiin ~ stratejik ~ amaglarmin
gerceklestirilmesinde ve caliganlarin bireysel ihtiyaglarinin
karsilanmasinda insan kaynagimnin etkili kullanimini igerir (Bingdl 2006, 6).
Ayrica, calisanlarin Orglite alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve
etkinligin stirekli artirlmasi igin tiim destek faaliyetlerin devreye
sokulmasidir (Sabuncuoglu 2000, 4). Bilhassa, orgiitlerin belirlenen stratejik
amagclara ve hedeflere ulasmalar1 noktasinda, “calisanlarin memnuniyeti,
motivasyonu, gelisimi ve yiiksek performansinin siirekliliginin saglanmasi
i¢in tistlenilmis etkinliklerin yonetimidir.” (Dolgun 2007, 2).

Kavram, baslangicta yeni bir anlam katilmadan sadece personel yonetimi
kavraminin yerine kullanilmistir. Zamanla, isgiiciiniin yapisal degisimine
hizmet verebilecek yeni personel politikalarinin olusturulmas: ihtiyac
ortaya gikmustir (Akoglan Kozak 2009, 24). Boylece igerigi zenginlesmis ve
kapsami geniglemistir. C)rgﬁtﬁn amaclarimna etkili bir bicimde ulagmak i¢in,
kisisel, orgiitsel ve gevresel faktorleri dikkate alan bir faaliyet olan (Aykag
1999, 27), Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglari sdyle siralanabilir:
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Bilgi ve becerilerini en iyi bi¢cimde kullanmalarini saglayarak,
calisandan maksimum verim elde etmek,

= [s yasamin kalitesini yiikselterek calisanlarin saglikli ve giivenli
bir ortamda, yaptiklar1 isten zevk almalarini saglamak (Yilmazer
ve Eroglu 2008, 24-25),

* Bireysel amagclarla orgiitsel amaclar biitiinlestirmek,

* (alisanlarin istek, ihtiyag, beklenti ve motivasyonlarimi goz
ontinde tutarak siirekli gelismelerine imkan tanimak (Dolgun 2007,
2).

Yoneticilerin orgiit amaglarina ulasabilmek igin yararlandiklar: kaynaklar
para, personel, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde en
onemlisi, en zor saglanani insan kaynagidir. Teknolojik gelismeler insan
kaynaginin verimliligini artirmis ve ¢alisma yontemlerinin degismesinde
etkili olmustur. Ancak hicbir teknolojik gelisme insan kaynagin ikame
edememistir. Son yillarda robot kullaniminin yayginlagsmasi bu gergegi
degistirmemistir (Aykag 1999, 15-17). Zira gelismis teknolojik aletlerin
kullanilmas: igin nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu durum
insan kaynaginin énemini azaltmak yerine artirmigtir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin olmadig1 bir orgiitte; yanlis kisilerin ige
alinmasi, personel devir hizinin yiikselmesi, personelin verimsiz ve
diisiik performansla galismasi gibi problemler yasanir. Ayrica bu orgiitte
yararsiz tartigmalarla zaman kaybedilir. Baz1 ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi
nedeniyle maliyeti yiiksek ve zaman alici davalarla ugrasilir. Personelin
cogu siirekli adil olmayan ve yetersiz iicret aldiklarindan sikayet eder.
Endiistriyel iligkiler bozulur; genel performans diiser (Benligiray 2007, 7).

Insan kaynaklar1 yoneticisi, orgiitle calisanlar arasindaki iligkileri
yonetmek i¢in, ¢alisanlar ve yonetim arasindaki iligkiler etrafinda gelisen
cok cesitli ve genis dis gruplar ve oOrgiitlerle ilgilenmek zorundadir
(Scarpello ve Ledvinka 1988, 4). Hig siiphe yoktur ki insan kaynaklar1
yonetimi, Orgiitiin insan yoniiyle iligkili problemleri ve endiseleri
tizerinde ¢alismaya, ¢ok fazla zaman harcar. Bu yiizden, pek ¢ok insan,
insan kaynaklar1 yoneticilerinin sadece orgiitiin insani yoniiyle dogrudan
iligkili konularla alakadar olduklarini diistiniir. Bu bakisin tersine insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin verimliligi tizerinde dogrudan etkilidir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiite pek ¢ok faydasi ve bunu
gerceklestirmenin de kendine has pek ¢ok yolu vardir (Byars ve Rue 1991,
17):
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e Normal bir ¢alisma giiniinde tiretimi ytiikseltmek suretiyle, gereksiz
fazla mesai, harcamalarini azaltir.

* (alisilmayan zaman igin harcanan paray1 azaltmak icin tasarlanan
kurum  programlarim1  uygular ve c¢alisanlarin  devamsizlik
yapmamalarini saglar.

* Saglam is planlar1 vasitasiyla isgiler tarafindan israf edilen zamani
azaltir.

» Is tatminini yiikselten, saglam insan iligkileri ve is atmosferi
yaratmak suretiyle, is¢i devrini ve masraflar1 minimize eder.

= Zaman kayiplarmi azaltmak, tibbi ve is¢i tazminat masraflarini
diisiik tutmak igin, etkili saghk ve giivenlik programlar: tesis eder
ve izler.

e Bitlin calisanlar1 6zel olarak egitir ve gelistirir. Bu yolla onlar
isletmeye olan faydalarini gelistirebilirler ve miimkiin olan en
diisiik masrafla yiiksek kaliteli iiriinler ve hizmetler iiretip satma
isini daha iyi yapabilirler.

e Kotii ¢alisma kosullarinin, ihmalin, dikkatsizligin ve hatalarin yol
actig1 tutumlar ile kotii calisma aligkanliklarini elimine etmek
suretiyle, tiretim maliyetlerini azaltir.

e Gittikce onlardan daha fazla istifade etmek ve fazla personelden
kaginmak igin her diizeyde piyasada bulunan en iyi insanlari
kiralar.

e (alisanlar i¢in motive edici bir ortamin/iklimin olusturulmasinda
onemli faktorler olan; rekabete dayali {icret uygulamalar1 ve faydali
programlari stirdiirtir.

e Uzman calisanlari, maliyetleri azaltmak, fiyatlar1 indirmek ve
tretimi artirmak igin fikirler ileri stirmeleri hususunda tesvik eder
ve onlari cesaretlendirir.

B. Degisen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayist

Insan kaynaklari kavramu ilk defa 1817 yilinda, {inlii ekonomist Springer
tarafindan kullanilmistir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
icerik olarak bir biitiinliige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim
alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gerceklesmistir (Aykag 1999, 18).
Personel yoOnetimi, Sanayi Devrimi'yle birlikte {iretimin topraktan
makineye yonelmesi ve yasanan degisimler sonucunda ortaya ¢ikan
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ihtiyaglarin bir sonucu olarak dogmustur. Bazi isverenlerin ¢alisanlarmin
ekonomik refahlarina ilgi gostermeye baslamalariyla dogan “refah
sekreterligi”, personel yonetimi anlayisinin baglangici sayilir. Ancak
personel yonetimi Birinci Diinya Savasi’na kadar bir uzmanhk alani
olarak goriilmemistir (Benligiray 2007, 4-5).

20. Yiizyiln ikinci yarisinda yeni teknolojiler, artan rekabet ve diger
cevresel unsurlarin etkisiyle calisanlar tiretim ve hizmet siirecini
belirleyen, yonlendiren ve koordine eden bir gii¢ olarak 6ne c¢ikmustir
(Dolgun 2007;7). Ust yonetim, insan kaynaklari yonetimine maliyet
azaltict ve rekabet {iistiinliigii saglayici, firma degerini artirict unsur
olarak bakmaya baglamistir. Stratejik kararlarin alinmasinda insan
kaynaklar1 6n palana ¢ikmistir (Yiiksel 2007, 22).

1960’1 yillarda ABD ve 1970’li yillarda Avrupamin gelismis iilkeleri
insana 0nem verilmesinin gerekli oldugunu fark ederek isveren, insana
bakis agisini yeniden gozden gegirme ihtiyact duymustur. Ciinkii artik
sadece is, calisma psikolojisi, egitim ve endiistriyel iliskiler agisindan
bakisin yeterli olmadigy, insana iliskin olgu ve olaylarin bir biitiin halinde
ele alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmug, ayrica gelisen teknoloji, artan rekabet
ve diger cevresel unsurlar isletmelerin nitelikli personel talebini
artirmigtir.  Bu baglamda insan kaynagmmn niteligi, isletmelerin
basarilarini belirleyen temel unsur haline gelmistir (Benligiray 2007, 5-6).
1980°1i yillardan itibaren personel yonetimi kavrami yerine, bireylerin
yeteneklerini, bilgisini, yaraticihgmi ve ihtiyaglarim1 karsilama ve
gelistirme esaslarma dayanan insan kaynaklar1 yonetimi kavrami
kullanilmaya baglanmistir (Giiler 2006, 18).

Gilintimiizde oOrgit kiltiirti alaninda meydana gelen gelismeler, tam
rekabet ortami, degisim, yenilik¢ilik, teknolojik yenilikler, kiiresellesme,
¢ok uluslu sirketlerin yayginlasmasi, uluslararasi isletmeciligin gelismesi,
klasik anlamda personel yonetimin yeni bir anlayisla ele alinmasini,
iceriginin Onemli Olglide degistirilmesini ve bu yeniliklere uyum
saglanmasin zorunlu kilmustir. Iste bu nedenle ortaya ¢ikan yeni
yaklasim, Orgiitte galisan biitiin insan unsurlarina biitiinciil bir agidan
bakilmasini gerekli kilmistir (Aykag 1999, 20,36).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi tamamen zit kavramlar
olmayip aralarinda 6nemli benzerlikler mevcut olup, insan kaynaklar:
yonetimi, daha kapsamli bir kavram olarak ele alinmaktadir.
Glintimiizde 6zellikle de ekonomi, istihdam, ¢alisanlarin orgiitlenmeleri,
toplu pazarlik goriismeleri, ¢calisma hayatinda meydana gelen degisim ve
gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve ¢alisma alanlarinda
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meydana gelen degisme ve gelismeler sonucunda is orgiitlerinde calisan
personel ile ilgili olarak kullanilan “Personel Yonetimi” kavraminin yerini
insan kaynaklar1 yonetimi almaya baslamistir. Bu yeni anlayis, personel
yonetimine doniik ¢agdas bir yaklasimi temsil eder. Bu anlayis insan
dgesini orgiitiin merkezine koyarak onu 6n plana gikarir (Simsek ve Oge
2009, 2). Insana iligkin konulari, insanin sosyal bir varlik olma dzelligine
paralel olarak ¢ok yonlii bir biitiinliik icinde ve sistematik olarak ele alir.
Ayrica Orgiit ortami ve ¢evresi kavramlarmi da kullanir (Mercin 2005, 130).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis uzun bir
donemde ve gesitli asamalardan gectikten sonra miimkiin olabilmistir.
Baslangicta personel yonetimi g¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti
olarak goriiliip personelin {icreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi
muhasebe kayitlar1 ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise
devamsizlik ve geg kalma gibi konular1 kapsamistir. Insan kaynaklari
yonetimi; personel yonetiminin konusu olan; ise alma, smav yapma,
siniflandirma, atama, sicil diizenleme, yiikseltme gibi faaliyetlerle ilgili
uygulama ve tekniklerle ilgilenirken, ayrica insan kaynagma iligkin
politikalar, planlar, isci-isveren iligkileri, cevresel ve orgiitsel gelismeler
karsisinda personelin durumu gibi daha genis kapsamli stratejileri de
tiretip uygulamagtir (Yiksel 2007, 9-10). Personel yonetimi ilk zamanlarda
sadece belgeleme ve dosyalama gibi islemler {izerinde yogunlasirken,
endiistri iligkilerinde yasanan gelismeler sonrasinda ¢alisanlara ve onlarin
kazandiklar1 sosyal haklara yonelik kayitlar1 tutan bir boliim olarak
kendini gostermistir (Dolgun 2007, 7).

Insan kaynaklari yonetimi gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyi motive
edilmis elemanlar saglayarak Orgiitiin bugiinkii amaclar1 yaninda
gelecekteki amaglarinin da gergeklestirilmesine hizmet eder. Ayni zamanda
eyleme doniiktiir; yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin
faaliyetleri degil, insan kaynaklarina iliskin sorunlara egilmeyi de igerir. Bu
anlayis, bugiine kadar personel yonetiminde goriilen tepkisel (reaktif)
sorun ¢dzme davranisi, yani sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra onlar1 ¢ozmeye
calisma davranisi yerine, onceden ileriyi gorerek sorunlarin olusmasina
meydan vermeyen Ongoriilii (proaktif) davranisin gelistirilmesini esas
almaktir (Yiiksel 2007, 29-32).

Dogal olarak yeni gelismelere ayak uydurulmas: sonucunda dogmus olan
Insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi, konu itibariyle personel ydnetimine
nazaran oldukga gesitli ve kapsamlidir (Tortop vd. 2006, 18-19). Insan
kaynaklar1 yonetimi siireci; egitim, degerlendirme, is¢i tazminatlar: (isci
ticretleri), calisanlarin iliskileri, saglik ve giivenlik ile diger ilgili konular1
kapsar. Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerde ¢alisanlarin stratejik amag ve
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hedeflere ulasmak i¢in nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecegi
konusuyla ilgilenir. Oysa personel yonetiminin boyle bir amag ve hedefi
yoktur. Calisanlarin is yasamlarinda daha mutlu, dala tiretken olabilmeleri
icin ne yapildigi, ne yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi {izerinde
duran (Yilmaz ve Eroglu 2008, 28), Insan kaynaklar1 yonetiminin kapsadigi
konular goyle siralanabilir:

= I@ analizi yonetimi,

* Calisan ihtiyacini planlama,

* Yeni adaylar1 isttihdam etme,

* Adaylarmn se¢imi ve istihdama,

* Yeni calisanlarin oryantasyonu ve egitim,

* Maas ve iicret yonetimi (¢calisanlarin tazminatlar:),
* (alisanlarin motivasyonu,

* Performans degerlendirme,

= Jletisim (kurumsal bilgi akis1 ve insan iligkileri),

* (Calisanlarin saghg ve giivenligi,

= Egitim ve gelistirme,

» Sendikalarla iligkiler (Dessler 2008, 2).

* Kurumsal kiiltiirtin yerlestirilmesi,

* (alisanlarm koordinasyonu,

»  Ortak hedefler ve amaclar olusturmak,

= Insan kaynaklarmin &rgiitsel degisime hazirlanmasi,
= Orgiitsel kararlara katilim1 saglamalk,

= Insan kaynaklar1 sorunlar1 ve yonetimi (Sabuncuoglu 2000,
9-10).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel ydnetimi arasindaki farklar; genel
yapi, stratejik yaklasim, yonetim ve temel fonksiyonlar olmak {izere dort
bashik altinda toplanabilir. Genel yap:r bakimindan personel yonetimi,
kural, prosediir ve normlara dayali geleneksel bir yonetim anlayis
igerisindedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde ise genel yaps, kisisel beceriler,
orgiitsel kiiltiir, degerler, hedef ve amaclar cercevesinde belirlenir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde orgiitsel bagari, uzun donemli yiiksek performans
ve stratejik yaklasima dayalidir. Personel yoOnetiminde ise, hedefler,
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stratejik yaklasimdan uzak planlama, personel programlari, orgiitleme ve
kontrol etme faaliyetleri ile gerceklestirilmeye calisilir (Gok 2006, 23-25).

Personel yonetimi politikalary;, geleneksel, kuralci, statik, ise odakl ve
sadece ilgili boliim calisanlarina yonelik sekilde kisitlayici ozellikler arz
etmektedir. Stratejik yaklagimi benimseyen Insan kaynaklari yonetimi ise,
rekabet tstiinliigiinii saglamaya yonelik olarak yenilikgilik ile yaraticilig
one cikaran, siirekli dontisiim i¢indeki mal ve hizmet pazarlarinda dinamik
bir yap1 sergilemeyi sart kosan, odagma insani yerlestiren, biitiinciil bir
anlayisla igyerinin tiimiinii kapsayan, calisanlara oto-kontrol ve
sorumluluk duygusu yaninda vizyon kazandirma amacinda da olan bir
karakteristik sergiler (Dolgun 2007, 10).

Insan kaynaklar1 ydnetimi ile personel yonetimi arasindaki farklar yénetim
boyutunda ele alindiginda ise; personel yoneticilerinin sorumlulugunun;
ticret ve ticretlendirme, endiistri iliskileri ve toplu pazarlik politikalarinin
hazirlanmasinda tavsiyelerde bulunmak, {tist yoOnetimin ihtiyag ve
isteklerine gore periyodik raporlar hazirlamak gibi standart ve kayitlamaya
dayali konulari igerdigi goriiliir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise; liderlik,
yiiksek iletisim becerisi ve yaraticilik gibi niteliklere sahip olmasi1 beklenen
yoneticiler, insan kaynaklarmnin gelistiriimesinden de sorumludurlar.
Personel yonetimi temel islevler bakimmdan; isboliimii ve prosediirlere
dayal1 bir yap: icinde personel se¢im ve yerlestirilmesi yaninda egitim ile
biirokratik uygulamalar 6nemli bir yer tutar. Insan kaynaklar1 yénetiminde
ise; takim calismasi ve Orgiit kiiltiirii son derece onemli olup, iletisim,
performans, bilgi yonetimi ve bireysel yetki onemli bir yer tutmaktadir
(Gdk 2006, 25-26). Personel yonetimi anlayisindan Insan kaynaklari
yonetimi anlayisina gegisteki etkenler soyle 6zetlenebilir (Yilmaz ve Eroglu
2008, 27):

* Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gelismeler,

* Yetiskin insan giicliniin artmasi,

* Davranis bilimlerinde gozlenen gelismeler,

* Refah seviyelerinin artmasi,

* Sendikaciigin gelismesi,

= Istek ve beklentilerin degismesi,

= [letisim ve bilisim teknolojilerinin gelismesi.

* (Calisma kosullarmni diizenleyen yasalarin yiiriirliige girmesi,

* (alisanlarin egitim ve kiiltiir diizeylerinin yiikselmesi.
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Bugiin orgiitler ozellikle insan kaynaklarmin nasil yonetildigi ile daha
yakindan ilgilenmektedirler. Insan kaynaklarimin etkili yonetimi; kazalarm,
devamsizligin ve hata oraninin azalmasi demektir. Bunun sonucunda da
{irlin ya da hizmetlerin kalitesi artacaktir. Insan kaynaklar1 y&netiminin
artan bir bigimde 6nemini korumasini saglayan sosyal, ekonomik ve politik
gelismeler; insan kaynaklarimmin maliyeti, degisimin hiz1 ve karmasgikligy,
kiiresellesme, isgilicii cgesitliligi, tiretkenlik krizi, beceri gereklerinde
degisme, kiiciilme ve say1 azaltma, yetkilendirme ve toplam kalite yonetimi
seklinde siralanabilir (Can ve Kavuncubagi 2005, 10-12).

Insan kaynaklari y6netimi, personel yonetimi islevlerini de kapsayan fakat
bunlarla smurli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi,
calisan ile Orgiit, orgiit ile devlet arasindaki ve daha ¢ok calisanlar ile ilgili
mali ve hukuki iligkileri iceren bir béliim niteligindedir ve insan kaynaklar:
yonetiminin bir alt ¢alisma alanmi olusturmaktadir (Simsek ve Oge 2009,
23). Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi arasindaki farklari
sOyle Ozetlemek miimkiindiir (Benligiray 2007, 6-7; Sabuncuoglu 2000, 11;
Dolgun 2007, 12-13):

. Personel yonetimi is odakli, insan kaynaklari yonetimi, insan
odaklidir.
. Personel yonetimi insan1 temel bir maliyet unsuru; insan

kaynaklar1 yonetimi ise, insanu degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
gereken bir kaynak olarak goriir.

. Personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt
calisma alanidir; insan kaynaklar1 yoOnetimi ise personel
yonetimini de kapsar.

. Personel yonetimi anlayisi daha ¢ok geleneksel, hiyerarsik orgiit
yapilar i¢in gegerlidir ve ast-iist iliskilerini esas alir. Bu baglamda
daha ¢ok yonetici olmayan personelle ilgilenir. Insan kaynaklari
yonetimi ise, Orgiitteki tiim c¢alisanlarin isbirligi icinde Orgiit
performansina azami katkiy1 yapmalari icin ¢alisir.

. Personel yonetimi kisa vadeli ve giinliik islerle ugrasirken, insan
kaynaklar1 yonetimi uzun vadeli ve stratejik bir bakis agisina
sahiptir.

. Personel yonetiminin etkinligi, Onceden belirlenmis personel

politikalarinin basariyla uygulanmasiyla 6lciiliir. Insan kaynaklar
yonetiminin basarisi ise, orgiitsel performansin artmasiyla ortaya
cikar.
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. Personel yonetiminde klasik yonetim anlayisi; insan kaynaklar
yonetiminde Toplam Kalite Yonetimi anlayis: gegerlidir.

] Personel yonetimi anlayisi statik bir yapiya, insan kaynaklari
yonetimi dinamik bir yapiya sahiptir.

C. Kariyerle Ilgili Kavramlar

Kariyer sozctigii Tiirkceye Fransizca “carriere” sozciiglinden gegmistir
(Bingol 2006, 284-285). Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca herhangi
bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Erdogmus 2003,
11). Kariyer daha genis bir ifadeyle; para, saygimnlik, prestij basarma
arzusu, daha iyi bir yasama bigimi, bireyin oniine ¢ikan firsatlar, odiiller,
terfiler, yasam boyu gelisim seklinde tanimlanabilir (Giiriiz ve Ozdemir
Yaylact 2009, 184). Kariyer, kisisel ve oOrgilitsel hedeflerle dogrudan
baglantili olup, kisinin hayati boyunca yasayacagi ve kismen kontrol
altinda tutabilecegi is tecriibesi ve faaliyetleriyle baglantili bir stiregtir
(Gtizel 2005, 121).

Geleneksel kariyer yaklasimi, bireyin belli bir ¢aligma siiresi boyunca
orgiitte gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin 6nceden belli oldugu bir
yapiya isaret etmektedir. Kariyer literatiirii, incelendiginde, “sinirsiz”
(boundaryless) ve “cok yonlii” (protean) kariyer olmak tizere iki kariyer
perspektifinin gelistigi ve on plana ¢iktig1 goriilmektedir. Simirsiz kariyer,
psikolojik ve fiziksel anlamda degiskenlige acik olan, bir baska deyisle
orgiitsel kariyerin Ozelliklerini tagimayan bir kariyer yonelimini ifade
etmektedir. Gercekten smirsiz kariyer, kariyer acgisindan tek bir orgiite
baghlig1 icermemekte, cok sayida is degistirmeyi kapsamaktadir. Cok
yonlii kariyer ise, kisinin kendi tarafindan yo6nlendirilen, bireysel olarak
belirlenmis hedeflere yonelik olan, yasamin donemlerini biitiinsel olarak
kapsayan ve para, terfi, glic gibi objektif basarilardan ziyade psikolojik
anlamda basariya odaklanan kariyer yonelimidir (Seger ve Cinar 2011, 51-
52).

Bireyin, kariyeri boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmesi igin uygulanan
programlara, eylemlere ve faaliyetlere kariyer gelistirme denir. Bu yontem,
orgiitlerin sahip olduklari degerli insan kaynaklarini korumanin etkili bir
yoludur (Simsek ve Oge 2009, 270). Ayrica kariyer gelistirme, calisanlar
arasindaki bireysel farkliliklar1 kullanmak ve ayni zamanda onlarin is
tatminlerini, motivasyonlarim1 ve verimliliklerini etkilemek suretiyle
orgiitsel basariya katkida bulunabilir. Bu siire¢, ayni zamanda, kendi
kariyer ihtiyaglarini planlayan bireyleri de kapsar. Insan kaynaklari
yoneticisinin sorumluluklarindan birisi de c¢alisanlarin kendi bireysel
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potansiyellerini idrak etmede ve gelistirmede onlara yardimci olmaktir
(Bingol 2006, 290).

Kariyer gelistirme, personelin becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini
gelistirebilecegi sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siirecidir (Akin
2005, 5). Bireylerin her birinin kendine 6zgii sorun, tema ve gorevler
biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca stirekli kendilerini
gelistirme faaliyetleridir. Kariyer gelistirme; calisanlara yeteneklerini
gelistirme, degerlendirme ve genisletme giicii vererek gercek kariyer
amag ve hedeflerine ulasma imkan ve firsat1 veren bir siiregtir (Akoglan
Kozak 2009, 75). Bireysel acidan kariyer gelistirme psikolojik bir tatmin
sagladig1 gibi ekonomik bir tatminde saglamaktadir. Bu baglamda birey
saglamig oldugu Kkariyer gelisimi sayesinde toplumda sayginlik
kazanmakta cevresi ile olan iligkilerinde kendisine giiven duygusu
gelismektedir. Bu agidan bireyin kariyer sahibi olma istegine yon veren,
bireyin ilgi alaka ve beklentileri olmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin
2010, 79). Kariye gelistirme siireciyle, calisanlarin mevcut bilgi, beceri ve
yetenekleri gelistirilmekte ve bu potansiyel bireysel ve orgiitsel amaglar
icin kullanilmaktadir.

Kisinin is hayatinda ve meslegindeki ilerlemesinin saglkli olabilmesi
kariyer yonetimiyle ilgilidir. Kariyer yonetimi en basit anlamu ile kisilerin
is hayatlarina iliskin planlamalar yapmalaridir (Findik¢t 2009, 342).
Orgiitiin ileride ihtiyag duyacag nitelikteki personelin zaman iginde
yetistirmesine yoOnelik faaliyetleri ile Orglitsel amaglarla bireysel
amaclarm biitiinlegtirilerek, bireysel kariyer hedeflerinin
gerceklestirilmesi konusunda oOrgiit desteginin saglanmasi Kkariyer
yonetimidir. (Diindar 2009, 266).

Ozellikle degisim siireci icinde insan sermayesini gelistirmede kariyer
yonetiminin katkis1 biiytiktiir. Kariyer yonetimi ¢alisanlarin kariyerleriyle
ilgili degisken taleplerine cevap vermede, basarili c¢alisanlarin
terfilerinde, yeteneklerinin gelistirilmesinde, erken emeklilik, is
rotasyonu gibi pek ¢ok yoOnetsel kararlarin almip uygulanmasinda
orgiitlere Snemli yararlar saglar (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci 2009, 196).
Orgiitfm ve c¢alisanlarin amaglarinin biitiinlestirilmesine imkan saglayan
kariyer yoOnetimi, bireysel Kkariyer planlarmma destek saglayarak,
calisanlarin orgiite bagliligini ve verimli ¢alisma istegini artiran bir faktor
olabilmektedir. Orgiitte insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri igerisinde
yer alan kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer gelecegine bilingli ve
guvenli bakmasin1 saglayarak, g¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiitle
biitiinlesmesine neden olur (Kili¢c ve Oztiirk 2009, 46). Kariyer yonetimi,
insan kaynaklar1 planlari ile sistemin biitiinlestirilmesi, kariyer yollarmnin
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belirlenmesi, kariyer firsatlarimn duyurulmasi, calisanlarin
performanslariin  degerlendirilmesi, astlara kariyer =~ danismanhg:
yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmasi ve egitim programlarinin
diizenlenmesi faaliyetlerinin tiimiidiir (Giiriiz ve Giirel 2006, 234).

D. Kariyer Evreleri

Birey hayalindeki is yasami ile gergek is yasamini uyumlastirmaya
calisirken, ¢alisma hayati boyunca gesitli evrelerden gecer. Bu evreler
yasam donemleri ile yakindan iligkilidir. Yani, biitiin ¢alisanlar agisindan
ise belli bir noktadan baglama ve belli bir siire sonunda da inise ge¢me
asamalar1 s6z konusudur. Kariyer evrelerini sdyle 6zetlemek miimkiindiir
(Ciftci 2007, 143):

» Kesfetme-Arama (0-25 yas): Bireyler a¢sindan kariyerlerine iligkin
pek c¢ok kritik se¢cimin yapildigi donem okuldan ise gecis
donemidir. Bu donemde basta ailenin yonlendirmeleri ve aile
tiyelerinin sahip olduklari meslekler olmak tiizere, 0gretmenler,
arkadaslar ve medya, bireyin okul se¢imi ve sonrasindaki kariyer
tercihlerinin belirlenmesi agisindan 6nemli bir rol oynar (Argon,
Eren 2004, 256). Kendini tanimaya galisan birey, hangi iste daha
fazla basarili olabilecegini arastirir. Kendi kendini kesfetmeye,
glclii ve zayif, yeterli ve yetersiz yOnlerini tespit etmeye calisir.
Kisiligini tanir ve gelistirir (Bayraktaroglu 2008, 147-148).

= Kurma (26-35 yas): Birey artik aradigi isi bulmustur. Isle ilgili
firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri bildirim
mekanizmalarini igleterek tutum ve davranislarini denetler,
diizenler. Bu donem ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma,
isi 0grenme ve akranlar1 tarafindan kabul edilme siireglerini
kapsar.

» Kariyer Ortas1 (36-50 yas): Bu asamaya gelen kisi, kariyerinde belli
bir noktaya ulagmustir; konusunda so6z sahibidir. Sorumluluklari,
gorevleri artmis, daha fazla inisiyatif kullanmaya baslamis ve bir
uzman haline gelmistir (Diindar 2009, 270). Bu siiregte mesleginde
ilerleme iginde olan kisi, kariyer planlarini ve hedeflerini yeniden
gozden gecirir. Basarilarii belli kistaslar dogrultusunda yeniden
gozden gecirerek, gerekli diizeltmeleri yapar ve kariyer hedeflerini
degistirerek yeni bir is arayisi i¢ine girebilir (Ciftci 2007, 144).

*» Kariyer Sonu (51-65 yas): Geg-kariyer diizeyi de denilen bu
donem; bireye genellikle bir parga rahatlamayla birlikte tecriibeli bir
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calisan roliinii oynama imkani saglar. Bu evrede birey, ge¢miste
diisiindiigli gibi diinyay1 degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar
etkili olarak kalamayacagi gergegini gormeye baslar (Argon ve
Eren 2004, 257).

= Azalma / Emeklilik (65-75 yas): Bu asamaya ¢oziilme asamas: da
denir. Kisi birok nedenden dolay1 gerileme donemine girer.
Bireyler calisma ve calismama arasindaki denge degisikligine
hazirlanirlar. Coziilme asamasinda emeklilik, spor, hobiler,
seyahat gibi aktivitelere yonelen yash personel akla gelmektedir
(Glizel 2005, 124). Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer
yollarmin, yeni hedeflerin bagladigi, yeni rollerin gelistirildigi
donemdir (Bayraktaroglu 2008, 150).

E. Kariyer Planlamas1

Kariyer Planlama; galisanin firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmasl, kariyer ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine
ulasmada yon tespit etmesi ve zaman planlamas: yapmasini saglayacak,
is, egitim ve diger gelisim faaliyetlerinin programlanmasi islemidir
(Ersen 1997, 112). Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin bir bilesenidir.
Kariyer planlamasi bir problem ¢6zme ve karar verme iglemidir.
Bireylerle ilgili bilgiler toplanir ve geribildirimde bulunulur. Hedefler
belirlenir, plan ve stratejiler gelistirilerek uygulanir (Simsek ve Oge 2009,
266). Kariyer planlama, hem orgiitsel hem de bireysel olarak yiiriitiildiigt
halde, kariyer yonetimi orgiitsel kariyer amacglarimin planlanmasi ve
yuriitiilmesi ile ilgilidir (Akoglan Kozak 2009, 75). Kariyer planlamasinin
temel amaci, yonetimin calisanlara kariyerlerini gelistirmelerinde destek
olmaktir. Kariyer planlamasinin diger amaglar1 soyle siralanabilir:

* Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,

= Orgiitte ilerde dogacak bos pozisyonlara eleman
yetistirmek,

* Calisanlarin is doyumunu ve ise baghligmni artirmak,

* Calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya c¢ikmasim
saglamak,

= Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelismesine firsat vermek
(Barutgugil 2004, 320).

» Insan kaynaklarini etkili kullanmak,
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Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi,

Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

= Egitim ve Kkariyer imkanlarmnin bir sonucu olarak is
basariminin yiikseltilmesi (Can ve Giiney 2007, 485).

1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini,
glclii ve zayif yonlerini degerlendirmeleri; orgiit i¢i ve disindaki firsatlar:
tanimalari; kisa, orta ve uzun dénemli amaglarini belirlemeleri ve bunlara
iliskin planlar yapmalaridir (Bolat ve Seymen 2003, 7). Calisan kendisini
her yonden analiz etmeli ve yapmak istedikleriyle, becerilerini
uyumlastirmaya calismalidir. Kisi kendini iyi tamimadik¢a gergekgi bir
kariyer planlamas:1 yapmasi so6z konusu degildir (Ciftci 2007, 150). Birey ve
orgiit kariyer planlamasinda isbirligi i¢cinde ¢alisir. Stirecte 6ncelikle bireyin
ilgi ve yetenekleri tespit edilir, birlikte is performans: degerlendirilir ve is
yasami boyunca planlanan pozisyon ve gorevler icin bireye gerekli
nitelikleri kazandiracak faaliyetler belirlenir (Simsek ve Oge 2009, 267).
Kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarmin tespiti
ile ilgilidir. Kariyer hedefleri, ¢alisanin bir kariyer boliimiine ulagmasi icin
caba gosterdigi gelecekteki durumlar1 ifade eder. Kariyer yollar1 ise,
¢alisanin kariyerini bi¢cimlendiren faaliyetler dizisidir (Ersen 1997, 112).

Bireysel kariyer planlama siirecinde orgiitler, insan kaynaklar1 planlariyla
sistemlerini biitiinlestirip kariyer danismanligi yapmali ve performans
artirmaya yonelik egitim programlar tiirtinden calismalar yiiriitmelidir.
Kariyer danigmanhigi, kisinin nitelik ve yeteneklerine uygun olan kariyer
yolunda ilerlemesi icgin kisiye gelisme gostermesi beklenen konular
hakkinda yardimeci olmaktir (Aytag 2010, 392).

Kariyer planlamasinin amaci, bireyin ilave egitim, bilgi ya da yeni beceriler
kazanmasi ile buna hazir oldugunun belirlenmesidir. Calisan su anda
kariyerinin neresinde oldugunu 6grenmeli, gelecek i¢in plan yapmali ve
kariyeri ile su anda icinde bulundugu mevcut durumun ve kaynaklarin
uyusup uyusmadigini degerlendirmelidir. Bu amagla, degisik kendi
kendini degerlendirme formlari ya da testlerine ulasabilir. Baz1 orgiitler bu
materyalleri personel i¢in tedarik eder (Akoglan Kozak 2009, 78). Calisanlar
kendilerini gelistirmek, ispatlamak, sorumluluk {tistlenip pek ¢ok sosyal ve
psikolojik ihtiyaglarini tatmin etmek igin ¢aba sarf eder ve siirekli kariyer
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gelistirme faaliyetlerinde bulunur. Kariyer planlamasinin ¢alisanlara
sagladig1 yararlar soyle siralanabilir (Ciftgi 2007, 149):

* (alisanlarin kisisel gelisimlerini artirir,
* (alisanlarin ihtiyaglarinin tatminini kolaylastirir,

* (Calisanlar1 motive ederek daha kolay yiikselmelerini
saglar,

* (alisanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden
yoneticilerin haberdar olmalarini saglar,

» Kariyer hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin potansiyel
yeteneklerini harekete gegirmelerini saglar,

* (Calisanlarin yeteneklerini her an kullanima hazir hale
getirmeleri icin tesvik eder,

* (alisanlarin iglerinden doyum almalarmi saglayarak
kendilerini giiclii hissetmelerine yol agar

= fIsletme icinde terfi imkam yarattigindan calisanlara
yiikselme imkani saglar,

* Farkhh deneyimleri ve egitimleri olan calisanlara kariyer
planlama destegi verilerek orgiit ile biitiinlesmeleri
saglanir,

* Daha iyi bir is ve daha ¢ok para yaninda daha fazla
sorumluluk, hareketlilik ve wverimlilik arttirma becerisi
kazandirir.

2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin 6rgiit icindeki kariyeriyle ilgilidir.
Orgiit icinde bireyin isinde uygun bigimde ilerlemesini saglayacak ve
orgiit-birey uyumunu olusturacak ve pekistirecek siireci igermektedir.
Orgiitsel kariyer planlamasindaki temel amag, orgiitiin etkinligini ve
verimliligini artirmaktir. Ayrica bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak
suretiyle gelecekte ihtiyag duyacag nitelikli eleman1 simdiden yetistirmis
olmaktadir ((")zgen, Oztiirk ve Yal¢in 2005, 212).

Calisanlar 6zellikle son yillarda, egitim diizeylerinin yiikselmesi, artan
rekabet baskis1 ve yasam kalitesini yiikseltme istegi gibi gesitli nedenlerle,
kariyer planlamasma daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica kariyer
planlamasi, gelecek icin hedef koyan calisanlarin motivasyon ve 0z
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giivenlerini artirmaktadir. Diger yandan orgiitler, gelecekte yasanacak
stirprizlerden korunmak ve gelismelere hazirlikli olmak bakimindan, artik
kariyer planlamasina biiyiik Onem vermektedir (Ciftgi 2007, 148).
Gilintimiizde yeni nesil personel adaylari, gorevin {icreti ve unvanindan
daha c¢ok, oOrgiitte kariyer planlamasi yapilip yapilmadigr ve Kkariyer
gelistirme imkanlariin olup olmadig: tizerinde durmaktadir. Ciddi kariyer
gelistirme imkanlar1 sunan orgiitler, daha nitelikli personeli, iistelik daha
uygun kosullarla kendi biinyesine katabilmektedir (Aytag 2010, 403).

Orgiitler ne zaman, hangi pozisyonlarin bosalacagini planlamaz, hangi
gorevlerin hangi nitelikte kisiler tarafindan yerine getirilecegini
standartlara baglamaz ve calisanlarin kariyer gelisim ihtiyac ile kariyer
firsatlarin1 yaratmaz ise o orgiitte etkin bir kariyer yonetiminden s6z etmek
miimkiin degildir. Kariyer planlamasi yapmanin bireylerin yani sira
orgiitlere getirecegi pek ¢ok yarar vardir. Bunlar sdyle siralanabilir (Giiriiz
ve Ozdemir Yaylac1 2009, 197; Simsek ve C)ge 2009, 269):

= Isten ayrilmalarin azalmasi,

* Motivasyon artisinin gergeklesmesi,

* Bireysel ve orgiitsel performansin yiikselmesi,

» Kisisel yeteneklerin etkinliginin artirilmasi,

* Calisanlarin isine ve isletmesine daha fazla baglanmasi,

» Egitim ve gelistirme ihtiyag ve yontemlerinin tespit edilmesi,
= [sletmeye icerden eleman saglama kolaylig1 getirmesi.

* (Calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanilmasi,

* Calisanlarin kendi kendini degerlendirmesine imkan
saglanmasi,

* Bireysel gelisim nedeniyle ¢alisan mutlulugunun artmasi.

A. Kariyer Gelistirme Araclar

Orgiitler; kariyer gelistirmeye, verimliligi ve etkinligi arttirmak, biiyiimeyi
saglamak, caligsanlarin yeteneklerini daha iyi kullanmak, saghkli bir orgiit
olusturabilmek amaciyla ilgi duymaktadirlar. Diger taraftan birey ise;
kendini degerlendirme, Orgiit ihtiyaglarina gore gelisme, stresi azaltma,
daha iyi gelir ve statii edinme gibi acilardan kariyer gelistirmeyle
ilgilenmektedir (Kirc1 2007, 33) Orgiitlerinde kullanilan kariyer gelistirme
araglar1 soyle siralanabilir:
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Kariyer Haritalar1: Kariyer Haritasi, bir orgiit iginde bir
isten digerine ilerleyebilmenin yollarin1 belirlemek iizere
kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda, tiim pozisyonlar:
iceren, pozisyonlar arasinda gegis yollarmin ve sartlarmin
net olarak belirlendigi bir &rgiit semasidir (Oriicii 2003,
221).

Kariyer Danismanlig1: Birey kariyer hedeflerine ulasmak
icin kariyer yollarin1 belirlemek durumundadir. Kariyer
danismanligr da kisilerin ilgi, istek ve yeteneklerini dikkate
alarak, kisilerin oOrgiit igerisinde ilerlemelerini saglayacak
kariyer yollar1 ve gereklilikleri hakkinda bilgi verilmesidir
(Aytag 2010, 409).

Kariyer Rehberligi (Mentoring): Rehber, akilli, deneyimli
ve giivenilir bir danisman ya da 6gretmendir. Rehberlik ise,
kendilerine  tahsis edilmis bireylerin  kariyerlerini
gelistirmelerine katkida bulunmak igin 6zel olarak segilmis
deneyimli ve egitimli kisilerin kullanilmas: siirecidir (Bingol
2006, 306).

Kariyer Merkezleri: Degerlendirme merkezi olarak da
bilinen bu merkezler, Orgiitsel kariyer gelistirmeyi
baslatmak igin destek saglayan ve ¢alisanlarin kendi kendini
degerlendirmelerine  katkida  bulunan, egitim ve
danismanlik hizmeti veren oOrgiit ici birimlerdir. Is gerekleri
ve kariyer firsatlar1 hakkinda calisanlara bilgi verir, isbasi
ve ig digi, egitimler diizenler (Akoglan Kozak 2009, 83).

Kocluk: Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef igin 6zel ders,
konferans, seminer vererek hazirlama teknigidir. Kisi
Ogreninceye kadar devam eder. Kog, yOneticilerin
yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifliklarini giiglendirmek igin gorevlendirilen orgiit dis
danismandir (Oriicii 2003, 224).

Egitim Faaliyetleri: Kisisel gelisime paralel olarak devreye
sokulacak isbast ve is dis1 egitimlerin sonuglar
degerlendirildikten sonra, egitim faaliyetlerine iliskin
gerekli diizenlemelerin, giincellemelerin yapilmasi, kariyer
sisteminin etkili olmasi agisindan Onem tagimaktadir
(Diindar 2009, 277).

is Rotasyonu: Bu yontem, calisanlarin oOrgiitteki farkh
islerin nasil yapildigini 6grenmesini saglayan sistemli bir

Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi 2012, 31(1), 203-233.



programdir. Egitime katilanlar, birka¢ giiniinii, haftasini,
ayin1 hatta yilin1 orgiitiin farkli yerlerinde calisarak gegirirler.
Rotasyon yontemi; etkinligi artirir, gelecegin yonetici
adaylarin1 hazirlar, sosyal biitiinliigti saglar, monotonluk
duygusunu ortadan kaldirir (Giizel 2005, 119)

= i3 Zenginlestirme: Is zenginlestirme, belirli bir isin,
calisanlarin daha ¢ok is ve islem yapabilecek sekilde yeniden
organize edilmesidir. Calisanlarin kendi islerini planlama,
organize etme kontrol ve degerlendirme ile ytikiimlii kilacak
sekilde onlara yeni gorevler vermeyi anlatir (Akdemir 2009,
505). Isin iceriginin ¢alisanlara, basar1 ve kisisel gelisim
saglayacak; daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha
anlamli ve c¢ekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir
(Oriicii 2003, 225).

Calisanlar kendi kariyer gelismeleri konusunda tiim sorumlulugu kabul
etmelidir. Aksi takdirde, kariyer yapma sanslar1 azalmis olur. Kariyer
gelistirme icin pek cok faktoriin uyumlu bir bicimde kullanilmas: gerekir.
Kariyer gelistirme ve ilerlemede etkili olan faktorler; performans, basariy1
ortaya koyma, nitelikler, igverenin sohreti, akraba kayirma (nepotism),
rehber, dalkavukluk, gelisme, uluslararasi deneyim, dil becerileri, amag
olusturma ve dis goriiniis seklinde siralamak miimkiindiir (Bingol 2006,
292-296).

B. Kariyer Engelleri

Cagimizin sartlary; calisma iligkilerinde ve bigimlerinde, hem 6rgiitler hem
de personel acisindan 6nemli degisiklikler yaratmistir. Orgiit yapilarindan,
calisma saatlerine, is giivencesinden, kariyer tercihlerine kadar birgok
konuda geleneksel yaklasimlardan uzaklasilmistir (Diindar 2009, 289).
Kariyer planlama, bireyin gelecekle ilgili beklentilerine karsilik veren bir
sistem oldugundan c¢alisan {izerinde olumlu birtakim etkileri
bulunmaktadir. Ancak kariyer siirecinin gesitli asamalarinda ortaya ¢ikan
bazi sorunlar, bireyin hedeflerine ulasmasini engellemektedir. Iyi bir
planlama ile bu tiir muhtemel olumsuzluklar Ongoriiliip ortadan
kaldirilabilir (Akoglan Kozak 2009, 88-89). Kariyer siirecindeki engeller ya
da sorunlar soyle 6zetlenebilir:
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1. Cam Tavan:

Cam tavan olarak adlandirilan kariyer engeli kadinlarin is hayatinda
karsilagtiklar: sorunlar: ifade etmektedir. Cam tavan, kadinlarin orgtitlerin
tist diizey yonetim kademelerinde ilerlemelerini engelleyen bariyerleri,
goriinmeyen duvarlar1 ifade etmektedir (Okakin, 2009 146). Bu engellerin,
kadinlarin bu noktalarda basarili olmama olasiliklarindan degil, sadece
kadin olmalarindan dolay1 cikartildig: ileri siiriilmektedir. Kadinlara
konulan bu tiir keyfi engeller; egitim diizeyi, performansi, fiziksel
goriiniimii ya da yetenekleri gibi 6zelliklerine bakilmaksizin, cinsiyetlerine
bagl olarak ortaya ¢ikartilmaktadir (Diindar 2009, 289-290). Kadinlarin st
kademelerde gorev alamamasina dair gesitli gerekgeler ileri siiriilmektedir.
Bunlar soyle 6zetlenebilir (Budak 2008, 277-278):

* Kadmlarin ¢ocuk biiytlitmek icin kariyerlerine ara vermeleri
ya da durdurmalari,

* Kadin c¢alisanlarin aile ve is hayatt sorumluluklarinm
dengeleme arayislari,

» Kadmlarin geleneksel olarak isletmecilik ve miihendislik
becerilerinden yoksun oluslari,

* Bagarili kadinlarin kendi islerini kurup, bagimsiz c¢alisma
istekleri,

» Kadimnlar geleneksel olarak insan kaynaklari alanlarmndaki
kariyer kadrolarini se¢gmeleri.

2. Cift Kariyerli Esler:

Son yillarda 6zellikle de yonetici olarak profesyonel anlamda kariyer sahibi
kadinlarin sayis1 gittikge artmaktadir. Bu durum, orgiitlerin oldukca fazla
sayida cift tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilasmasima neden
olmaktadir. Cift kariyerlilik, her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin
pesinde kosmasi seklinde tamimlanabilir. Bu tiir eslerin genel olarak
karsilasabilecegi sikintilar arasinda; ayni cografi bolgede is bulma zorlugu,
cocuklarin zamanla biiyiimesiyle eglerden birisinin bir siireligine
isgliciinden ayrilmas1 ve tatil ve alisveris programlama da yasanan
uyumsuzluk sayilabilir. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli ciftlerde
bosanmalara neden olabilmektedir. Cift kariyerli ailelerde bosanma
oraninin yiiksek olmasi dikkat cekicidir (Simsek ve Oge 2009, 274-275).
Gilintimiizde pek ¢ok orgiit, cift kariyerli esler sorununa eskisine oranla gok
daha fazla duyarli hale gelmistir. Bu baglamda o6rgiitler, sorunlar1 ¢c6zmek
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icin, damismanlik hizmetleri, ¢cocuk bakimina déniik yardimlar, belli bir
donem ticretsiz izin, esnek calisma saatleri ile evde ¢alisma imkanlar1 gibi
uygulamalara yonelmektedir (Simsek 2008, 373-374).

3. Cift Kariyerlilik:

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimli olmas1 ve deneyim kazanmasi bu alanlarda ilerleme imkan1
saglarsa da, calisanin bu alanlardan birini segerek kariyerini o dogrultuda
yonlendirmesi gerekir (Bayraktaroglu 2008, 160-161). Aksi takdirde her iki
kariyer yolunda ilerlemeye calisan kisi agisindan birtakim sorunlar ortaya
¢ikacaktir. Cabasinm1 her iki kariyer alanina paylastirmak isteyen birey,
basariya ulagsmakta zorlanacaktir. Burada kisinin daha ¢ok ilgi duydugu ve
hoslandigy kariyer basamaginda ilerlemesi onu bagariya gotiirecek, is
tatminini ve motivasyonunu artiracaktir (Diindar 2009, 290).

4. Ay Is1g1 Sorunu:

Ay 15181 sorunu, bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak ya da bagka
birtakim nedenlerle ikinci, hatta {igiincii bir iste calisiyor olmasidir.
Ornegin, bir lise gretmeni, hem bir dershanede calistyor hem de 6zel ders
veriyorsa “ay 1s1gmda” demektir. Baz1 isletmeler bu tip ¢alisanlar1 isten
atmakla tehdit ederler, ancak yine da bu olusum engellenemez. Bazi
orgiitler ise, dogrudan kendilerine rakip olmadiklar: takdirde bu kisilerin
kendi hesabina da ¢alismasina izin vermektedir (Budak 2008, 279).

Ay 15181 kavrami, diizenli istihdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri
disinda haftada 12 saat ya da daha fazla bir siire baska bir iste ¢alismasini
ifade eder. Boyle bir aktiviteye kisi, daha ¢ok is giivenligi igin ihtiyag
duymaktadir. Ayrica esas isten ayrilma doneminde bu ikinci is kisinin issiz
kalmasini 6nlemektedir. Bunun bir kariyer engeli olmasi ise, temel iste
kullanilmas: gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor olmasimndan
kaynaklanmaktadir. Bu durum, yoneticiler tarafindan bireylerde diisiik
performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma ya da devamsizliga ve is
sadakatini azaltmaya yol acti1 iddiasiyla pek kabul gormemekte ve iki iste
calisanlarin isletme igindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Bu
durumun getirdigi diger bir sorun ise; kisinin yaptig1 her iki isi de ayni
onemde gormesi ve cift kariyerli bir ilerleme kaydetmeye ¢abalamasidir
(Akoglan Kozak 2009, 93).
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5. Kariyer Platosu

Kariyer duraklamasi olarak da bilinen kariyer platosu, kisinin kariyerinin
herhangi bir asamasinda, terfi imkanlarinin azaldig1 ya da hi¢ kalmadig:
durumlar1 ifade eder. Giintimiizde bireylerin orta yas donemlerinde
karsilastiklart bu sorunun, ancak etkili bir kariyer damismanlig:
hizmetinin ytriitiilmesi ile ¢oziilebilir (Eren Giimiistekin ve Giiltekin
2009, 148). Calisanlarin kariyer platosuna girmelerinin gesitli nedenleri
bulunmaktadir. Bu durum bireyin yeteneklerinin eksikliginden,
performanstaki diisiisten ya da emeklilik yasinin yaklagsmas: gibi kisisel
nedenlerden kaynaklanabilir. Ayrica, oOrgiitiin teknoloji ya da
politikalarindaki degisiklikler gibi farkl1 nedenlerden de ortaya ¢ikabilir
(Okakin 2009, 144-145). Kariyerin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz,
beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali igindedir. Genellikle
kariyerinin ortalarinda bulunan bireyler icin s6z konusu olmaktadir
(Bayraktaroglu 2008, 161). Duraganlik donemleri, bireyin kariyeri ile ilgili
ozelliklerinden ya da kisisel sorunlarindan kaynaklanabilir. Duraganlik
donemleri kisinin kendini gelistirmesi ve gelecekteki ¢alismalar igin
fiziksel ve psikolojik enerji depolamasi yoniinden yararli olabilmektedir
(Aytag 2010, 390). Kariyer platosunun ya da durgunlasmanin temel
sebepleri soyle siralanabilir (Noe 2009, 433):

* Yetenek eksikligi,

= Egitim eksikligi,

* Basari ihtiyacinin azalmasi,

= Is sorumluluklar1 hakkinda karisiklik,

* Yavas sirket biiylimesi ve sonug¢ olarak kisith gelisme
firsatlari,

* Adil olmayan 6deme kararlar1 ve memnun etmeyen maas
artiglari.

6. Beceri Eksikligi

Kariyer ortasinda ya da sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi
beceri ve yeteneklerini kaybetmesi durumudur. Bireyin yaglanmasi, bazi
beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden olabilecegi gibi teknolojik
degisikliklere ayak uydurmak igin kendisini yenilemeyen c¢alisanlarin da
becerileri demode olur. Bir baska deyisle sahip olunan beceri ve
yeteneklerin artik kullanigsiz ve degersiz hale gelmesidir (Bayraktaroglu
2008, 161). Orgiit bu eksikligi egitim ve gelistirme programlari ile
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gidermeye c¢alisir. Ancak oOrgiitlerde bodyle bir egitim programinin
olmamasi ya da kiginin bu egitim programlarina ragmen zaman icerisinde
istenilen becerileri gelistirememesi durumunda, bagka bir kariyer yolu
buluncaya kadar kisinin kariyeri kesintiye ugrar. Bu tiir olumsuz
gelismelerin yasanmamas: igin yoOneticilerin is tanimlari ile gereklerini
belirlemis ve gelecekte ortaya cikacak is pozisyonlar1 icin de Kkariyer
planlamasini yapmis olmalar1 gerekir (Akoglan Kozak 2009, 91).

7. Kariyer Evrelerindeki Sorunlar ve Engeller

Kariyerin baslangicinda biiyiik hedeflerle, kariyer beklentileriyle calisma
yasamina gelen kisi, her zaman bekledigi bir ortamla karsilasmamaktadir.
Kariyer soku da denilen bu durum, kariyerin ilk donemlerinde kisi
agisindan bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kendi egitimi, tutumu ve
kisiligi gibi 6zellikleri ile icine girdigi orgiit yapisinin uyusmadigini goren
bireyin is tatmini diismekte ve imkanlar gercevesinde, kendine baska bir is
aramaya baslamaktadir. Bu orgiit ig¢in istenmeyen bir durumdur ve
personel segim siireciyle ilgili bir sorun oldugunun gostergesidir.
Kariyerinin ortasinda ise birey yaptig1 kariyer planinin gergeklesmemesi
durumunda bir takim sorunlar yasamaktadir. Is tatminsizligi, stres ve
tiikenmiglik hissi bunlarin baginda gelmektedir (Diindar 2009, 291). Kendi
basarilarin1 kamitlayamadiklar1 her durum, stres unsurudur ve bu stres
kisileri depresyona kadar siiriikleyebilir. Yasinin da verdigi hassasiyet
nedeniyle yasanan hayatin anlamsizlig1 ve 6liim korkusu, bireyin verimini
diistirtirken kendilerinden basarili genglere karsi kiskanghik ve eziklik
duymasina neden olabilir. Kariyer platosu ya da diizlesmesi sorunu bu
donemde goriilmektedir. Kariyer siirecinin son sathasinda bulunan bireyler
i¢cin en 6nemli sorun emekliliktir. Zira emeklilik bir¢ok duygusal, finansal
ve sosyal sorunlar1 beraberinde getirmektedir (Budak 2008, 276).

8. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoOneticinin cesitli
nedenlerle motivasyonunun azalmasi sonucu, bir alt kademeye indirilmesi
ya da orta kademede duraganliga girmesi durumudur. Kisiler arasi
catisma, list yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, ¢evreye karsi kotii
muamele, isverene asir1 baglilik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun
baslica nedenleri olarak sayilabilir. Gzden diisme sorunu, bireyin yani sira
orgiite de biiyiik Olciide zarar verir (Bayraktaroglu 2008, 162).
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9. Isten Cikartilma

Isten g¢ikarilma, calisan birinin iradesi diginda isten ayrilmak zorunda
kalmasidir. Performans diisiikliigli, isyerinin kapatilmasi, iiretim
bi¢iminin degismesi, isletmenin kiiglilmesi gibi gesitli nedenlerle ortaya
cikabilir. Ozellikle, kendi yetenek ve bagarilarinin farkinda olan kisiler bu
donemleri kolaylikla atlatabilir (Akoglan Kozak 2009, 89). Bu baglamda
birey igin yeni durum yeni kariyer imkanlar1 dogurabilir. Ayrica bazi
kuruluglar bu donemdeki sorunlarin giderilebilmesi igin eski
calisanlarina destek vermektedir.

10. Stres ve Tiikenmislik

Glintimiiz ¢alisma yasaminda toplumsal ve kisisel yasama bagli ¢ok
sayida stres kaynag1 bulunmakta olup, stresle basa ¢ikabilmek igin gesitli
yontem ve uygulamalar gelistirilmigtir. Stres genel olaylardan ya da
bireyin 0zel yasamindan kaynaklanabilir. Ekonomik bunalim, siyasi
istikrarsizlik ve teknolojik degisim genel olaylara; o©liim, hastalik,
bosanma, ailevi sorunlar, issizlik ya da issiz kalma korkusu ise, bireyin
6zel yasamu ile ilgili stres kaynaklarina 6rnek olarak gosterilebilir. Is
giivenligi, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir terfi, bireyin
kapasitesini asan bir terfi, bozuk iletisim, asir1 ¢alisma, monotonluk,
belirsizlik, bireyler arasinda rekabet ve catisma, kariyer diizlesmesi,
gozden diisme, engellenme, isten ¢ikartilma gibi ¢alisma hayatinda
karsilasilan bir ¢ok durum stres kaynag olabilir (Bayraktaroglu 2008, 162-
163).

Stres hem calisanlarda hem de orgiitlerde ciddi sorunlara yol acar. Stresin
yogunluguna bagli olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar
ortaya ¢ikarken, orgiitiin etkinligi ve verimliligi de azalir (Ayttirk 2007,
333). Stres altindaki bir ¢alisan Orgiitsel agidan 6nemli zararlara neden
olabilir. Is yasaminda stres orgiit iizerinde; performans diisiikliigii,
calisan devir hizinin artmasi, is kazalarinin artmasi, ise devamsizlik, isten
ayrilma ve yabancilasma gibi etkilere sebep olabilir (Tengilimoglu, Atilla
ve Bektas 2009, 269). Stresli bir is ortaminda yasayan ve stresle basa
¢ikmada basarili olamayan bir ¢alisanin, kariyer planini gerceklestirmesi
oldukca giictiir. Stressiz bir ¢alisma ortaminin olusturulmasinda
orgiitlere oldukg¢a 6nemli gorevler diismektedir.

Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi 2012, 31(1), 203-233.



11. Engellenme

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik
imkansizlik nedeniyle ¢alismasini stirdiiriir ya da isten ayrilir. Bireyin
hosnutsuzluguna ragmen calisiyor olmas: da gesitli sorunlara yol agar.
Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi igin, ¢alisanin beklentilerine
kars1 duyarli olunmasi ve iyi bir iletisim ortaminin olusturulmas: gerekir
(Bayraktaroglu 2008, 163).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Klasik yonetim anlayisi bilimsel ve teknolojik gelismeler neticesinde
etkinligini yitirmis ve yerini ¢cagdas yonetim tekniklerine birakmigtir. Bu
gelismelere paralel olarak oOrgiitler de personel yonetimi anlayisini terk
ederek insan kaynaklari yonetimi anlayisna gegmistir. Insan kaynaklari
yonetimi personel yonetimine nazaran daha kapsayicidir ve insani biitiin
yonleriyle degerlendirmekte ve dikkate almaktadir. Cagdas yonetim
teknikleri insan merkezlidir ve bu anlayisin yansimalarim1 her alanda
gormek miimkiindiir.

Insan kaynaklari ySnetimi anlayigina gore, insan iiretim araglari icinde en
degerlisidir. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik bu kaynagm etkinligine ve
verimliligine baglidir. O halde bu kaynagin biitiin ihtiyaglar1 dikkate
alinmal1 ve tatmin edilmelidir. Ancak bu sekilde onun etkinligi, verimliligi
ve performansi artirilabilir. Insanin etkinligi ve verimliligi onun ihtiyag,
istek ve beklentileriyle paralellik gostermektedir. Calisanlarmn en 6nemli
ihtiyaglarindan birisi de kariyer yapmaktir. Orgiitsel amag ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde kariyer yonetimi dnemli bir arag olarak kullanilabilir.
Bu nedenle orgiitler kendi kariyer planlari ile ¢alisanlarin kariyer planlarmni
uyumlastirmali, hem kendi kariyer planlarini hem de ¢alisanlarin kariyer
planlarini gelistirmek icin esash bir kariyer yonetimi sistemi olusturmalidar.

Kariyer yonetimini etkin bir bicimde kullanamayan orgiitler pek ¢ok
sorunla kars1 karsiya kalabilirler. Pek ¢ok calisan kendi kariyeri igin bir
gelecek gormedigi orgiitii en kisa siirede terk etmek isteyecektir. Bu durum
orgiitsel ikilimin, kiltiirtin, iletisimin ve gilivenligin bozulmasma yol
acgacaktir. Sonugta Orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans diisecektir.
Etkin bir kariyer yonetimiyle Orgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans
yiikseltilebilir. Insan kaynaginin yénetimiyle ilgili ortaya gikan gelismeler
neticesinde oOrgiitlerin kariyer yonetimi anlayisi da degismis, planlh ve
bilingli bir uygulama c¢ercevesinde c¢alisanlarin Kkariyer ihtiyaglari
karsilanmaya baglanmistir. Gelisen insan kaynaklar1 yonetimi anlayisiyla
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birlikte, bireyleri kariyer gelistirmede kendi haline birakan personel
yonetimi anlayis: terk edilerek, hem orgiitsel kariyer planlanmis hem de
bireysel kariyer planlarina orgiitsel destek saglanmistir. Ayrica biitiin bu
calismalar genis bir perspektifle ele alinmakta ve degerlendirilmektedir.

Oneriler: Yoneticiler orgiitteki en degerli kaynagmn insan oldugu
bilinciyle hareket etmeli, Orgiitsel etkinlik ve verimliligin insan
kaynaklar1 ~ yonetiminde  goOsterilecek  basariya  bagli  oldugu
unutulmamahdir. Orgiitsel amag ve hedefler gergeklestirilirken, bireysel
talep ve beklentiler de tatmin edilmeli, ¢calisanlarin yalnizca maddi degil
ayni zamanda manevi Odiillerle de motive edilebilecegi gz oniinde
tutulmalidir. Bireylerin pek g¢ogu icin kariyer yapmanin maddi
odiillerden daha o6nemli oldugu akildan c¢ikarilmamalhdir. Etkili bir
kariyer yonetimiyle calisanlarin motivasyonlar1 saglanabilir  ve
performanslari artirilabilir. Iyi bir kariyer yonetimi adil, seffaf, tarafsiz ve
destekleyici olmali, aymi zamanda hakkaniyeti g6z Oniinde
bulundurmalidir. Kariyer yapma imkan ve firsati herkese taninmali,
kariyer kanallar1 tiim c¢alisanlar igin agik olmalidir. Kariyer yapma
imkanlar1 personeli orgiitiine bagladig: gibi, disaridaki nitelikli insanlar1
da orgilite cekecektir. Kariyer basamaklar1 icin gerekli olan nitelikler
onceden belirlenmeli, Orgiitiin kariyer basamaklar1 igin kullanilacak
bireysel veriler gercekci ve dogru olmalidir. Kariyer yonetimi siirecinde
siibjektif degerlendirmelerden kaginmak gerekir.
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