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OZET

ISLETMELERDE UYGULANAN KARIYER PLANLAMASININ ISGOREN

PERFORMANSI UZERINE ETKISI

Emeksiz Cabuk, Zeliha
Yiksek Lisans, Biiro Yonetimi ve Egitimi Anabilim Dali
Tez Danismant: Prof. Dr. Izzet Glimiis

Temmuz - 2007

Aragtirmamda isletmelerde uygulanan kariyer planlamasinin isgorenlerin

performansi iizerine etkisi degerlendirilmistir.

Arastimanin evrenini, Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligindaki isgorenler

olusturmaktadir. Arastirmada evrenin tliimiine ulagsmak miimkiin olmadig1 i¢in

orneklem alinmistir. Bu arastirma kapsaminda isgérenlerin gortisleri alinmasi igin

anket formu kullanilmistir. Anket formlari ile elde edilen bilgiler belirtke tablosu ile

verilmis, isgorenlerin kisisel bilgileri frekans ve ylizde olarak ortaya konulmustur.

Isgorenlerin goriisleri arasinda fark olup olmadigi frekans, ortalama alma, pearson

korelasyon

analizi, T testi ve anova testi ile kontrol edilmistir. Arastirmada

anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir.

Arastirma sonucunda

1)

2)

3)

4)

[sletmelerde uygulanan kariyer planlamasinin isgdren performansi
lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Isgorenlerin egitim seviyesi yiikseldik¢e kariyer planlamasini uygulama
orant ve performanslart artmaktadir.

Isgorenlerin unvanlar yiikseldikge kariyer planlamast orani ve
performanslari artmaktadir.

[sgorenlerin cinsiyetleri, medeni durumlar, yaslari, kurumdaki ¢alisma

stireleri performanslari ve kariyer planlama oranlarin etkilememektedir.

Arastirma sonunda ortaya ¢ikan sorunlara dayali olarak aragtirmaci tarafindan

ortaya konulan 6nerilere yer verilmektedir.
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ABSTRACT
EFFECT OF CAREER PLANNING APPLYING IN CORPORATIONS ON
EMPLOYEE PERFORMANCE

Emeksiz Cabuk, Zeliha
Master Programme, Office Management and Education Department

Thesis Counsellor: Prof. Dr. Izzet Giimiis

July — 2007

This study examines the effect of career planning applying in corporations on

employee performance.

The data of the study consists of employees of Turkish Petroleum Corparation.

Because of impossibility to reach all the data, sample is used. In the scope of the
study we undertook a questionnaire survey form in order to get employees’ opinions.
Information that acquired by the questionnaire forms are given in the brand table,
personal information of employees is brought up by frequencies and percentages.
The issue of whether there is difference among employee opinions is controlled by

means, pearson correlation analysis, T test and anova test. In the study significant

level is accepted as 0,05.

The results of this study suggest that:

1. Career planning applying in corporations has a positive effect on employee

performance.

2. As education level of employees increases, application rate of career

planning and employee performance increase.

3. As statute of employees increase, career planning rate and employee

performances increase.

4. Sex, marital status, age, time of working in firm do not effect employee

performances and career planning rates.

Due to the problems that arise in the conclusion of the study there are suggestions

brought up by the researcher.
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1. GIRIS

Isletme diinyasinda meydana gelen degisim ve gelismeler isletmelerin
yapilarinda koklii degisiklikler yaratmis, bunun sonucu olarak g¢alisma kosullart
farklilasmistir. Ekonomi, teknoloji ve iletisimde meydana gelen bu degisim ve
gelismeler isletmelerde anlayis ve felsefe degisikliklerini, bunun da sonucu olarak

kurumlarda yapisal degisiklikler dogurmustur.

Tim bu degisim ve gelismeler isletmelerin en 6nemli kaynagi olan insani ve
calisma hayatini etkilemistir. Giiniimiizde 6zel sektérde omiir boyu ¢aligma, tim
calisma hayati boyunca aymi isi yapma olgulari giderek yok olmaktadir. Gerek
isletmeler gerekse insanlar kendilerini siirekli olarak gelistirmekte, farkli yetenek ve
beceriler kazandik¢a farkl: istekler duymaya baslamaktadir (Bolat ve Seymen, 2003,
s. 5). Kisacast gelisme ve degisimler sonucunda hem isletmelerin ¢alisanlarindan
hem de c¢alisanlarin isletmelerinden, karsilikli olarak beklentileri artmaktadir. Bu
beklentileri karsilayabilmek igin isletmeler ¢alisanlarinin giiglendirilmesi ve yeni
yetenekler kazanabilmesi igin yatirimlar yapmakta, kisinin isletme igerisindeki
yoniinii belirlemektedir. Kisi de gerek bu yatirimlara cevap vererek gerekse kendi
istekleri dogrultusunda 6zel ¢aba ve girisimleri ile kendini gelistirmektedir (Bolat ve

Seymen, 2003, s. 6).

Dolayisiyla hem bireysel hem orgiitsel gelismenin ve yenilesmeyi saglayacak
Onemli faktorlerden birisi olan kariyer kavrami bir stireg olarak dikkate alinmalidir.
Kariyer s6zctigii kullanildigi zaman herkesin aklinda degisik kavramlar
olusmaktadir. Bu kavramlar, basit olabilecegi gibi, karmagik da olabilmektedir.
Kariyer sdzciigiiniin en giizel anlami, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk tstlenmek; daha fazla
sayginlik, giic ve prestij elde etmektir (Simsek, 1998, s. 329). Her ne kadar kariyer
anlami is yasamiyla bagdastirilmigsa da, ev kadini, anne, baba, toplum onderleri

vb.leri i¢inde bu siire¢ gegerlidir (Can, 1991, s. 303).



Bunlar arasinda en yaygin kullamlan tanmim kisaca; kisinin yasami boyunca
edindigi isle ilgili tecrtibeleridir (Sezen ve Kitap¢i, 2002, s. 221). Bu tanim bize
kariyerin ne oldugunu veya ne olacagint gostermektedir. Kariyer; bir bireyin isi ile
ilgili pozisyonlari, kisisel yasam stiresi boyunca pes pese kullanmasidir. Bagka bir
bakisa gore ise kariyer, kisinin yasam siireci i¢inde ¢alistigi pozisyonlarin tiimiidiir
(Telei, 1992, s. 3). Bir digerine gore kariyer; bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca
herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasidir. Diger bir tanim ise, ¢alisanlarin is yasamlari siiresince yaptiklari isleri,

is yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri i¢eren bir kavram olarak kabul edilmektedir

(Aytag, 1997, s. 17).

Kariyer kavrami giinlik yasamda genellikle sadece “bir is” olarak
algilanabilmektedir. Oysa kariyer sadece olanaklar, ilerleme ve basarilarla iliskili bir
is veya istihdami igermez. Bu tip tamimlamalar kariyere sadece geleneksel
yaklasimlar1 yansitmaktadir. Daha az geleneksel baska kariyer tanimlamalar da
vardir. Ornegin Arthur vd.’ne gére kariyer, bir bireyin yasami boyunca ardisik is
deneyimleridir. Tamim “ilerleme” acisindan incelendiginde “is” ve “zaman” gibi iki

temel boyutu icermektedir (Woodd, 2000b, s. 275).

En ¢ok kabul edilen kariyer kavramlastirmasini Hall yapmistir; “ Kariyer
kigisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayat: boyunca yasayacagi
kismen kontrol altinda tutacagr is tecriibesi ve aktivitesiyle baglantili bir siiregtir.”

Beckhard’a gore bu kavramlastirma 4 unsurdan olusmaktadir (Stimer, 2007, s. 1).

1. Uzun donemli bir bakis a¢is1 vardir. Mevcut tatmin ve performansin
Otesindedir.

2. Hem objektif ve digsal kariyer unsurlarina odaklt hem de subjektif ve i¢sel
unsurlara odaklidir.

3. Kariyer etkinliginden yola ¢ikilmaktadir.

4. Kariyer sonuglari bireylerin ¢abalart sonucu olarak ortaya konmaktadir.



Giliniimiizde, organizasyonlarda rekabette avantaj saglama yolunun insan
kaynagindan gectigi fikrinden hareketle, bireylerin bagarili kariyerlerinin basarili
organizasyonlari yarattigi hatta ekonomiyi bigimlendirdigi soylenebilir (Glirliz ve

Yaylaci, 2004, s. 184).

Orgiitlerde, verimliligi etkileyen en &nemli faktériin insan oldugunun
anlagilmasi tiizerine, insanin motivasyonuna yonelik yaklasimlar her gegen giin
artmakta ve yenilenmektedir. Iste bu yaklasimlardan en giincel ve uygulamada en
popiiler olanlardan bir tanesi de kariyer planlamasi ve yonetimidir. Insanlar,
gliniimiizde isletmeler tarafindan ilk etapta ticret ve sosyal imkanlardan ziyade,
kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak bir pozisyon ve buna uygun bir ortam talep
etmektedir. Ozellikle geng niifus artik kendine iyi bir kariyer olanagi saglayacak
isleri secme egilimindedir. [sletmeler ise, degisen kosullarla birlikte, artik ¢aliganina
1900’1 yillardaki gibi yalnizea is giivencesi degil, iyi bir kariyer firsati da sunmaya

calismaktadir (Uzun, 2006, s. 1).

Globallesen diinyada isletmeler, rekabet giiglerini arttirmak ve issizligi
azaltmak i¢in is siire¢lerini esneklestirmekte (Aras, 1997, s. 42; Shaw vd., 2000, s.
295), yetenek gerektiren alanlarda daha yiiksek yetenek ve egitim aramaktadirlar
(Gordon, 1997, s. 82). Esnek isletme goriisii, bireylerin zaman igerisinde tam zamanl
calismadan siirekli kariyere yonelmelerinin farkindaligini arttirmaktadir (Woodd,
2000a, s. 99). Diger yandan orgiitlerin yeniden yapilandirilmalari ve kariyerlerini

planlamalar1 konular1 {izerinde yogunlagmalarini zorunlu hale getirmektedir

(Anafarta, 2001, s. 2).

Yenilik ve degisimlerin gergeklestirilebilmesi bir bakima ¢alisanlarin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle, organizasyon i¢indeki
ilerleyislerinin planlanmasiyla miimkiin olabilecektir (Kaynak, 1996, s. 161). Bu
anlamda orgiitlerde calisanlarin daha iiretken olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik
edilebilmesi, verimliliklerinin arttirtlabilmesi ve ekonomik gelismelere ayak
uydurabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri igin etkin bir Kkariyer

planlamasina ihtiyag duyulmaktadir (Adem, 1997, s. 148).



Bu ve benzeri faaliyetler kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu organizasyon
icindeki ilerleyisinin ya da somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir. Bir isletmede
Kariyer Planlamasi felsefesi ve politikasinin varligindan s6z edebilmek i¢in (Uzun,
2006, s. 3);

1. Organizasyon semast,

2. Kapsamli gérev tamimlari,

3. Isi yapacak kiside olmas1 gereken 6zelliklerin tanimli ve belirli olmasi, bu
kisinin ise alim kosullarmin ve atama kosullarinin belirlenmesi,

4. Calisanin performansinin 6l¢iilmesi ve izlenmesi,

5. Yeteneklerinin farkina varilmast ve gelistirilmesi, ona yol gosterilmesi,
kendi gelisiminde destek olunmas,

6. Isletmenin kendine ait bir kariyer yénetimi politikasmin olmasi

gerekmektedir.

Tim bunlardan sonra aragtirmamizin ikinci boliimii olan performans
degerlemeyle ilgili genel bilgiler verilmistir. Performans degerleme insan kaynaklar:
yO6netiminin en Onemli islevleri arasindadir. Performans degerleme ile kisinin
herhangi bir konudaki etkinligini ve basar1 diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmalart
kast ediyoruz. Etkinlik diizeyi ve basariyi 6l¢mek ise olduk¢a zor bir istir. Bu
zorlugun baslica nedeni, séz konusu olamin, bir insana yonelik degerlendirme
olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya basarimin siibjektif bir kavram
olmasidir. Ancak stibjektiflidine ve insana yonelik bir degerlendirme olmasina
ragmen performans deZerleme, insan kaynaklari y6netiminin vazgecilmez

uygulamalarindan biridir (Thompson, 1998, s. 15).

Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢aligmalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi
bir biitiin olarak tiim yonleriyle gézden gegirilmesidir. Bu gézden gecirmeye neden
ihtiya¢ oldugu sorusu, performans degerlemenin Onemini ve geregini ortaya

koymaktadir (Findike1, 1999, s. 230).



Kisilerin gerek kendi kendilerine gozden gegirmeleri gerekse kurum tarafindan
zaman zaman gozden gegirilmesi, isgal ettikleri roliin gereklerini ne diizeyde yerine
getirdiklerini gérmek bakimindan 6nemlidir. Tek tek kisilerin performans
degerlemelerinin yaninda kurumun biitiin olarak performans degerlemesi de soz

konusu olabilmektedir (Thompson, 1998, s. 17).

Daha yalin bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir is ve gorev
tanim1 ¢ercevesinde calisan bireyin bu i3 ve gorev tammini ne diizeyde
gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir. Bu ¢abanin mutlaka gosterilmesi gerekir.
Ciinkii, kisinin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi 6nemlidir. Diger yandan
kurumunda calisanlarinin etkinligini bilmesi gereklidir. Ciinkdi, roliinii yeterince
oynayamayan yani gorev tanimindaki uygulamalar1 yeterince gergeklestiremeyen

calisanin kuruma zarar vermesi s6z konusudur (Findike1, 1999, s. 297).

Dogru ise dogru insan segilmesinin 6nemi kariyer planlamasinda da agik¢a
kendini fark ettirmektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 calisanlarin
performanslarini ve gelisimlerini izledigi bir “Performans Yonetim Sistemi”ne sahip
olmalidir. Boylece ¢alisanin ilgi ve yetenekleri izlenebilecek, bu yonde gelisimi ve

ilerlemesi saglanarak firmaya da faydasinin artmasi saglanacaktir.

Tiim bu kosullar saglandiginda gelecegini planlayabilecegini bilen bir ¢alisan,
kendini gelecekte bu isletmede gorebilecek boylelikle aidiyet duygusu giiclenerek
isletmeye olan baghligi artacaktir. Ayrica yaptiklarinin degerlendirildigini bilen,
kendisinin gelisimi i¢in yatirim yapildigini goren kisi motive olacak, isletmesine
daha faydali olabilmek igin ¢aligacaktir. {leride ¢esitli sebeplerle isletmeden ayrilmak
zorunda kaldiginda korelmis olmaktan ¢ok disarida da tercih edilen kisi olacaktir

(Firat, 2000, s. 836).

[sletmeler gelisen ve degisen diinyaya uyum saglama, rakiplerini ge¢me, fark
yaratarak avantajlarin1 kullanma gibi hedefler dogrultusunda ¢alisanlarinin gelisimini
saglamaktadir. Bu ¢ergevede egitim organizasyonlari yapilmakta, bireylerin sahip

olduklari is alaninda gelismeleri saglandigi gibi bagh olunan sektor ile ilgili ve/veya



ayni isletme igerisinde farkli isleri yapabilir diizeye gelmek i¢in de gelismeleri

saglanmaktadir (Findikei, 1999, s. 255).

Tiim bunlara ek olarak diinya ¢apinda bireylerin tiiketim egilimleri artmakta,
bilgiye ve mala sahip olma kolaylagmakta, bu da bireysel beklentileri ¢ogaltmaktadir.
Aym zamanda organizasyonlarda kiigiilme, toplam kalite yoOnetimi, ¢ekirdek
yetenege yonelme vb felsefeler gelistikge tageron ihtiyaci artmakta, bunu fark eden
girisim ruhuna sahip bireyler is hayatlarmi bagimli calisandan girisimei kisilige
gegerek yeni yapilar kurmakta, farkli meslekler ve is alanlari ¢ogalmaktadir. Bu ve
daha pek ¢ok sebeple kariyer olgusu da degisimler gostermektedir (Yamak, 1999, s.
146).

Calisma hayatina bakis agist ve ¢aligma sekilleri degismistir. Caligkanhign ve
isletmelerine bagliligi bilinen Japonlar dahi kabuk degistirmektedir. Glintimiizde
bunun en giizel &rnegi Japonya’da genglerin “Ozgiir Calisan” yasam tarzim
benimsemelerini gosterebiliriz. Evet, diinya ve ekonomi degisiyor ve gelisiyor. Tlim
bunlardan olumlu veya olumsuz en ¢ok insanlar etkileniyor. Insan kaynagimin
oneminin ve degerinin farkinda olan isletmeler ise bu etkiler karsisinda yarnlarda
var olabilmek, fark yaratabilmek, deger katabilmek adina insanina yatirim yapiyor.
Kariyer planlamasi da bu yatirimin en onemli faktérlerinden biridir. Insan neyi

istedigini bilir de, neyi istemedigini anlamasi zaman alir (Anafarta, 2001, s. 4).

Arastirma konumuz olan isletmelerde uygulanan kariyer planlamasinin isgoren
performansi {izerinde ki olumlu ya da olumsuz etkilerinin ne sekilde gergeklestigi

arastirllmaya ¢alisilmistir.

1.1. Arastirma Problemi

Bireyler bir is ya da meslege nasil girerler? Bu bir sans ya da se¢im midir?

Kariyer se¢imi 1940’lara kadar zamani gelince yerine getirilen “tesadiifi bir karar”

olarak diistiniilmekteydi. Son yillarda yapilan arastirma bulgulariysa Kkariyer



davraniglarinm bir gelisim sonucu olustugunu gostermektedir (Demir ve Kiigiikkale,

2000, s. 781).

Insanlar yasamlarinin biiyiik bir kismim ¢alisarak gegirdiginden, is onlar i¢in
yasamsal bir faktordiir. Dolayisiyla, ¢aligan her bireyin, yasamim planlayabilmek
icin, meslegindeki ilerleme olanaklarini, yani kariyer firsatlarini iyi anlamasi gerekir.
Bu, bireyin kim oldugunu ve nerede durdugunu anlamasina yardimei olabilir. Ayrica,
kisiye ileri atilma ya da gerekiyorsa oldugu yerde kalma veya geri ¢ekilme giicii
verir. Destekleyici ve anlayish yoneticiler, c¢aliganlarin meslekte ilerlemesinin
onemini anlayan yoneticilerdir. Calisanlarin sirkette kalmasini saglayan yoneticiler

de bunlardir (Baruch, 2006, s. 130).

Sirketin ¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemesi, onlarin daha uzun siire
sirkette kalmasim ve yiiksek potansiyele sahip yoneticilerin sirkete daha g¢ok
baglanmasini saglar. Bunlar ancak insancil bir y6netim ¢abasiyla elde edilebilecek

sonuglardir.

Orgiit igerisinde birey, gereksinimlerini tatmin etme, yetenek, ilgi ve bireysel
basarimini degerlendirme ve amaglarina ulasma cabasi gosterirken, orgiit de bireyin
kendisine daha faydali olmasi i¢in onun geligimini projelendirmeye gerek
duymaktadir. Kariyer planlamast, birey ve 6rgiit arasinda ortak ilgilerin bir noktada

bir araya getirilmesinde etkin bir ara¢ 6zelligi tasimaktadir (Demirbilek, 1994, s. 74).

Kariyer ¢izgisinin planlanmasindan temelde sorumlu olan bireyin kendisi ise
de, sirket bu konuda onlara ¢ok yardimci olabilir. Mesleki danigmanlik ve ¢alisma
gruplar calisanlarin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarim daha iyi anlamasimi ve
bunlar1 sirket icindeki ve digindaki kariyer firsatlariyla Kkarsilastirabilmesini

saglayabilir.

Kariyer planlama, tamamen kariyerinde bagsarili olmak isteyen bireyi

ilgilendiren bir siirectir. Birey kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gii¢lii ve gli¢gsiiz



yonlerini degerlendirmekte ve orgiitteki yiikselmesine iliskin planlar yapmaktadir
(Yalgin, 1985, s. 107).

Kariyer planlamasi, “bir isg6renin, sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiileri dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun tespit edilerek, ¢alismakta
oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin planlamasidir.

(Sabuncuoglu, 1994, 5.70).

Tanmimdan da anlasilacagn gibi kariyer planlamast bir sistem olarak ele

alindiginda kisi ve 6rgiitiin ikisi birden sisteme katilirlar.

Kariyer planlamasi hem birey hem orgiit agisindan son derece 6nemlidir.
Kariyer basarisi veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar, is tatmini artar. Biitlin
bunlarin &tesinde her birey kendi kendini tanimig olur, motivasyonu artar. Bu
bireysel yonetim, davrams bilimlerinde “kendini gergeklestirme olgusu” olarak
nitelenir. Saglikl bir birey potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini geligtirme
giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile ilerlemek,
yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglkli bir gelismeyi
simgeler (Kaynak vd., 1998, s.43). Yonetim agisindan kariyer planlamasi ise
yetenekli kisilerin orgiitte tutulabilmesi ve etkinligi arttirabilmek agisindan &nem

tasir.

Kariyer planlamas: isgérenlerin performanst iizerinde etki gostermekte midir?
Diger bir ifade ile kariyer planlamasi uygulamasimn is gorenlerin performanslari
iizerinde yani verimliliklerinde, meslegi ile ilgili bilgi ve becerilerinde, iletisiminde,
ekip calismasinda, planlama ve orgiitlemesinde, farkli ¢alisma kosullarina
yaklasiminda ve siirekli gelisiminde ne 6lgiide kullanabildigi arastirmanin problemini

olusturmaktadir.

Kariyer, kariyer gelistirme ve kariyer planlama konularinda yillardir ¢ok sey

yazilmistir. Ancak gerek bireysel performans gerekse orgiitsel performans agisindan



oncelikle bireylerin “kariyer” kavramina iligkin algilamalarinin ne oldugunun ve bu
algilamalarm yasamdaki olaylara bagl olarak degisebileceginin anlasilmasi
gerekmektedir. Bunun yami sira bireyler kariyer planlama siirecindeki rollerini

anlamali ve bu rolleri benimsemelidirler (Anafarta, 2001, s. 3).

Arastirmaya konu olan isgdrenlerin kariyer planlamas: davramgim sergilemede
hangi yetkinliklere sahip olmasi gerektigi ve bu yetkinliklere hangi oranda sahip

olduklar1t merak konusudur.

Cesitli  birimlerdeki isgorenlerin kariyer planlamasi yetkinliklerinden
hangilerine sahip olduklarini ve bu yetkinliklerin degisiklik gosterip gostermedigi

arastirma probleminin ¢er¢evesini belirlemistir.

Arastirmaya konu olan kariyer planlamasinin gesitli isgérenlerde farklilagmasi,
performans degerlendirmenin alt kriterleri kapsaminda analiz edilmistir. Bu durum

problemin ortaya konulmasina farkli bir boyut kazandirmaktadir.

Kariyer planlamasi konusunda ¢ok ¢esitli arastirmalara rastlanmigtir. Bu
arastirmalar cogunlukla kariyer planlamasinuin insan kaynaklari yonetiminde
incelenmesi, kamu ve 6zel sektorde kariyer planlamasi, 6rgiitsel baglamda kariyer
planlamasinin incelenmesi, bankacilik sektoriinde kariyer planlamasinm incelenmesi
konusunda olmustur (Kordon, 2006, s. 10, Oguz, 2003, s. 15, Gozaydn, 2002, s. 20,
Gokdeniz, 1999, s. 35, Cap, 2004, s. 60, Ozdirek, 1999, s. 70. Demir, 2000, s. 25,
Korkmaz, 2003, s. 10, Ozkan, 1998, s. 7, Uygur, 1998, s. 30, Eroglu, 1995, s. 15). Bu
nedenle su ana kadar yapilan galigmalarin ortaya koydugu sonuglara bakildiginda,
kariyer planlamasinin isgéren performansi iizerindeki etkisinin degerlendirilmesi ile

ilgili kuramsal bir boslugun ortaya ¢iktig1 s6ylenebilir.

Arastirmaya konu olan kariyer planlamasinin - gesitli  isgbrenlerde
farklilasmasinin analizine performans degerlendirmenin alt kriterleri kapsaminda
bakilmistir. Bu sayede kariyer planlamasinin daha 6nce irdelenmemis bir yonii olan

isgoren performans: izerine etkisi konusunda da kapsamli bir analiz yapilmistir.
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1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmamizin  problemini kariyer planlamasinin isgoéren performansini
etkileyip etkilemedigi olusturmaktadir. Bu dogrultuda aragtirmanin amaci

etkilemenin ne diizeyde oldugunu ortaya koymaktir.

Kariyer planlamasinin isgéren performansi {izerine etkisini performansimn 9 alt
kriteri (Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri, verimlilik, iletisim, ekip ¢aligmasi, farkh
calisma kosullarina yaklasimi, planlama ve orgiitleme, karar verme ve uygulama, ise

devam ve disiplin, siirekli gelisim) olusturmaktadir.

Isgorenlerde uygulanan kariyer planlama asamalarinin farkliliklart ve bu
farkliliklarin 6zelliklerine gore galisan personelin niteliklerinde cesitlilik gortilmesi
arastirmamizin  problemine paralel olarak ortaya konacak olan performans

degerlendirme kriterlerinin ne &lgiide bulunup bulunmadigim ortaya koymustur.

Arastirmamiza konu olan sektor Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligidir. Bu

dogrultuda sektorel dzelliklere gore dikkat edilmesi gereken nitelikler de mevcuttur.

Arastrmamizda Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi’'nda gesitli birimlerde
gérev  yapan isgorenlerin  uygulanan kariyer planlamasi  agamalarimn

performanslarina ne diizeyde etki yaptigi ortaya konulmustur.

Cesitli birimlerdeki farkli egitimler almis ve farkli faaliyet alaninda gorev
yapan isgorenlerin ortaya konulacak olan kariyer planlamasi kriterlerinden ne

kadarini uyguladigi ortaya konmustur.

Diger taraftan; arastirmamiza konu olan isgrenlerin yas, cinsiyet, medeni
durumu, calisma siiresi vb gibi. demografik faktorlerin de kariyer planlama

kriterlerine sahip olma diizeylerinde etkili olacag diistiniilmustiir.
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Bu arastirmanin amaci; Kariyer planlamasinin iggéren performansini etkileyip

etkilemedigi sorusuna cevap aramaktir.

Arastirmamizin hipotezleri ise su sekilde belirlenmistir:

H;: Isletmelerde uygulanan kariyer planlamasi ile isgdren performansi arasinda

anlamli bir iligki vardir.

H,: Kariyer planlamast ile yas faktorii arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj: Isgorenlerin performanst ile yas faktorii arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Kariyer planlamasi ile egitim faktorii arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Isgorenlerin performans: ile egitim faktorii arasinda anlamh bir iliski

vardir.

Hg: Kariyer planlamasi ile kidem yili degiskeni arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H;: Isgorenlerin performanst ile kidem yili degiskeni arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hy: Kariyer planlamasi ile gorev/unvan degiskeni arasinda anlamlt bir iliski

vardir.

Ho: Isgorenlerin performansi ile gorev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hjo: Kariyer planlamasi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamlt bir iligki vardar.



12

Hi,: Isgorenlerin performansi ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hi,: Kariyer planlamasi ile medeni durum degiskeni arasinda anlamlt bir iligki

vardir.

Hs: Isgdrenlerin performansi ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir

iligski vardir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Arastirmamiza konu olan yaklasimlardan birincisi olan kariyer planlamasi
konusunda ¢ok c¢esitli ¢alismalar bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar genellikle kariyer

planlamasinin gelisimi, uygulanmasi ve etkileri izerine yapilmistir.

Kariyer planlamasinin gelisimi, uygulanmasi ve etkileri {izerine yapilan
arastirmalarda (Zikic ve Klehe, 2006, Hedge, Borman ve Bourne, 2006, Baruch,
2006, Harris ve Ogbonna, 2006, Ito ve Brotheridge, 2005, Mayrhofer, Meyer, vd.,
2004, Lidewey,Sluis, ve Poell, 2003, Ramakrishna ve Potosky, 2003 vb.) kariyer
gelisimi i¢in sistem olusturmak, kariyer gelisimi ve otesi, kariyerler, kariyer kesifleri
ve planlamanin rolii, kariyer bagarilarinda yaklasimlar, kariyer adaptasyonunu
yonlendirmek, iste firsatlar1 ve davramiglari 6grenmenin kariyer gelisimine etkisi,

karmasik kariyer alanlarin1 kavrama ve kesfetmek gibi konular incelenmistir.

Arastirmamizda ise, kariyer planlamasinin isgoren lizerindeki etkisine yonelik
bir analiz yapilmistir. Bu dogrultuda mevcut aragtirmalarin ortaya koydugu sonuglar
kariyer planlamasinin iggdren tizerindeki etkisiyle ilgili yeterli bir sonug tiretmedigi

gozlenmistir.

Diger yandan arastirmamiza konu olan ikinci yaklasim olan performans

degerleme konusunda da gesitli ¢aligmalar mevcuttur. Ancak yapilan galigmalar
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genellikle “Is degerlemesinden performans degerlemeye gegis, 360 derece
performans degerleme, kariyer basamaklarinda yiikselme sisteminde performans
degerleme, ¢ok boyutlu performans degerleme modelleri, insan kaynaklari
yonetiminde performans degerleme, bankacilik sektoriinde performans degerleme,
performans degerleme ve kariyer yonetimi” (Senol, 2007; Kilig, 2006; Giilel, 2006;
Tarlig, 2006, Tunger, 2006, Lagin, 2006, Ding, 2005; Stingii, 2004;Y1lmaz, 2004;
Dogan, 2004; Ermez, 2004) iizerine yapilmistir.

Arastirmamizda ise performans degerlemenin alt kriterleri incelenmektedir.
Yapilan ¢alismalarda hem kariyer planlama hem de performans degerleme

konusunda bilgi eksikligi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu temele dayali olarak arastirmamizin gerekliligi ve degerinin ortaya
konulmas:1 acgisindan yapilan arastirmalardaki bilgi yetersizligi arastirmamizin

dnemini ortaya ¢ikarmaktadir.

Diger yandan, arastrmamizin inceleyecegi konular ve izleyecegi yontem ile
vapilmis arastirmalardan farkli ve doguracagi sonuglar agisindan da ilging bir

arastirma olacag1 kanisindayiz.

1.4. Varsaymmlar

Arastirmamiza katilan kurumdaki tiim isgorenlere kariyer planlamasi
uygulandid1 varsayilmistir. Bunun nedeni ise; faaliyet gosterdikleri birimlerde gorev,
yetki ve sorumluluk dereceleri farkli farkli olsa da kariyer planlamasimin uygulandig

diistiniilmektedir.
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1.5. Kapsam ve Smirhhiklar

Arastirmamizin  kapsamimi igletmelerde uygulanan Kariyer Planlamasinin

isgoren performansi tizerine etkisi olusturmaktadir.

Sekil-1: Arastirmanin Kapsam ve Sinirliliklari

Arastirmamizda iki ana kavram kullanilmigtir bunlardan birincisi Kariyer
Planlama, ikincisi ise Performans Degerlemedir. Aragtirma amacimiz uyarinca
kariyer planlamasinin performans degerleme kapsaminda analizi aragtirilmigtir. Bu

nedenle kariyer planlamasi yalmzca performans degerleme kapsaminda analiz

edilmistir.

Arastirmamizin  smirliligini olusturan Kariyer Planlamamin alt kriterleri

asagidaki sekilde kullanimistir (Barutgugil, 2004, s.35):
Kurumsal Kariyer Planlama Alt Kriterleri

1. Calisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru bir sekilde saptamak

2. Sirketin sagladig: firsatlart mesleki ihtiyaglara uygun hale getirmek

3. Adaletli bir terfi politikas1 uygulamak

4. Calisanlara mesleki danigsmanlik hizmetleri vermek

5. Is bolumi, is gelistirme, is zenginlestirme, ig rotasyonu ve kalite gruplar
olusturmak

6. Kariyer planlama gruplar1 olusturmak

7. Calisanlara segenekli ek olanaklar saglamak
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8. Calisanlara egitim olanaklar1 saglamak ve bu konudaki c¢abalarin

desteklemek

Kisisel Kariyer Planlama Alt Kriterleri

Kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak

Mesleki gelisim etkinliklerinde belirli bir rol almak

Ihtiyaclarini, degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek

Ozel yasamindaki, mesleki ihtiyaglarim etkileyen degisiklikleri anlamak

Yeni firsatlar aramak

A ANE el

Sirketin sagladigi araglardan yararlanmak

Kariyer planlamay saglayacak baska kriterler bulunsa da, aragtirma konumuza

paralel olarak degerleme analizi sinirlanmaya caligilmistir.

Arastirmamiza konu olan birimlerdeki sorumlulugu ve gorevleri olan
isgorenlerin Kariyer planlama davranigini sergilemede hangi kriterlere sahip olmasi
gerektigi ve bu kriterlere hangi oranda sahip olduklar kariyer planlamasini olusturan

kriterler kapsaminda ele alinmistir.

Diger taraftan kariyer planlamayi olusturan 14 yetkinlik kriteri kariyer
planlama fonksiyonunu yiiklenmis olan iggérenlerin derecelenmesinde belirleyici

kriter olmustur.

Arastirmamizin diger bir simirlihi@ ise; arastirmamiza konu olan isgdrenlerin

yalnizca performansinin degerlendirilmesi ile sinirlandiriimis olmasidir.

Performans degerleme igin olusturulan 9 alt kriter agagidaki bagliklar altinda

siralanmaktadir (Findike¢1, 1999, s. 300):

1. Meslegi ile ilgili Bilgi ve Beceri
2. Verimlilik
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[letisim

Ekip Caligmasi

Farkli Calisma Kosullarina Yaklagimi
Planlama ve Orgiitleme

Karar Verme ve Uygulama

[se Devam ve Disiplin

© ® N s W

Siirekli Gelisim

Performans Degerlemeyi saglayacak bagka kriterler bulunsa da, arastirma

konumuza paralel olarak degerleme analizi sinirlanmaya ¢aligilmstir.

Arastirmamiza konu olan birimlerdeki sorumlulugu ve gorevleri olan
isgorenlerin performans degerleme davramigim sergilemede hangi kriterlere sahip
olmast gerektigi ve bu kriterlere hangi oranda sahip olduklart performans

degerlemeyi olusturan kriterler kapsaminda ele alinmustir.

Performans degerlemeyi olusturan 9 yetkinlik kriteri performans degerleme
fonksiyonunu yiiklenmis olan iggdrenlerin derecelenmesinde belirleyici kriter
olacaktir.

1.6. Tanimlar ve Kisaltmalar

TPAO: Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi

Kariyer: Bir insanin yasami boyunca siiren isle ilgili deneyimlerinin tiimiidiir.

Kariyer Basamaklari: Bir ¢aliganin is yasami boyunca gegirdigi ve arastirma,

yerlesme, orta kariyer, geg¢ kariyer ve inis seklinde isimlendirilen bes kariyer

asamasidir.
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Kariyer Gelistirme: Insanlarm is yasamlari boyunca kariyer amaglarina
ulasabilmeleri i¢in yiriittiikleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve kisilik

gelistirme gibi tim eylemler ve faaliyetlerdir.

Kariyer Planlama: Kisinin bilgi, beceri, ilgi, deger yargilari, gliclii ve giigsiiz
yonlerini degerlendirmesi, organizasyon i¢i ve dis1 kariyer olanaklarini tanimlamasi,
kendisi i¢in kisa, orta, uzun dénemli hedefler saptamasi, eylem planlarimi hazirlamasi

ve bunlar1 uygulamasi stirecidir (Uygur, 1999, s. 66).

Kariyer Yonetimi: Insan kaynaklari planlari ile sistemin biitiinlestirilmesi,
kariyer yollarimin belirlenmesi, kariyer bilgisinin artirilmast i¢in agik islerin
duyurulmasi, ¢alisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesi, astlara kariyer
damgmanhigi yapilmasi, is deneyimlerinin artirilmasi ve egitim programlarinin

diizenlenmesi faaliyetlerinin timiidiir.

Kariyer Stratejisi: Sirketin uzun doénemli ve yiiksek performansli insan

kaynaklar1 ihtiyacini, karsilamak i¢in hazirladig1 ana plandir.

Kariyer Platosu: Genellikle, is ortaminda 6nemli bir degisim ya da ilerleme

olmadan yasanan birkag yildan sonra gelinen bir agamadir.

“Fast Track” Hizhh Yol: Baz1 sirketler, segme ve ise alma sirasinda yiiksek
kariyer potansiyeli olan adaylari kesfeder ve onlari sirket i¢inde hizli ylikselmelerine

firsat tantyacak bir “hizli yol”a (tercihli yol) koyarlar.

Organizasyonel Yedekleme Plani: Cesitli nedenlerle 6zellikle kritik
pozisyonlarin beklenmedik bir sekilde bosalmasi riskini ortadan kaldirmak i¢in

yapilan bir planlamadir.

Coaching (Kocluk): Rehberlik etmek, yetistirmek, zorluklara ve tehlikelere

kars1 hazirlamak anlaminda kullanilabilir.
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Mentor (Akil Hocasi): Calisanlarin kendi bilgi ve deneyimlerinin sinirh
kaldigr noktalarda akil danigsmak i¢in konustuklari insanlar olarak nitelendirilir

(Roward ve Peren, 2000, s. 139).

Performans: Bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel/nitel olarak belirleyen

bir kavramdir.

Performans Degerleme: Bir yoneticinin, dnceden saptanmis standartlarla (Is
Analizi ve Is tammma dayali) karsilastirma ve oélgme yoluyla, isgorenlerin isteki

performansini degerleme siirecidir (Tengilimoglu ve Tutar, 2003, s. 305).



2. KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Kariyer Planlamasi

Giiniimiizde kiiresellesme ve teknolojik degisme ve gelismeler, orgiitleri,
finans ve pazarlama alanlarinda oldugu gibi insan kaynaklarinin istihdami ve
yonetimi acisindan da son derece etkilemektedir. Is hayatinmn hizli bir sekilde
degismesi, toplumun gittikge artan karmasikligi ve ¢ok kiiltiirlii hale gelmesi, sosyal
degisim ve ekonomik belirsizligin artmasi bir taraftan orgiitlerin yap1 ve islevlerini
farklilastirirken, diger taraftan oOrgiitte ¢aligan bireylerin gelecekleri hakkinda
imitsizlie ve hayal kirikligina ugramalarina neden olabilmektedir (Soysal, 2000,

5.787).

Kariyer Planlama, c¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaclar ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmayr amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar
alma siirecidir. Gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacini ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini isine adayan

calisanlar yaratir.

Giiniimiizde insan kaynaklart uzmanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugu, ise alim
gereksinimlerini karsilamanin yolu olarak kariyer planlanmasini gormektedirler.
Ideal olan tiim personelin kariyer planlama tavsiyelerini kabul etmesidir. Yéneticiler,
kariyer planlamasini tegvik ettiklerinde, personelin onlarin yonlendirmesi sonucunda
kariyer amag¢ ve c¢alismalarini diizenlemesi daha olanaklidir. Ayni zamanda
yoneticiler daha fazla egitim, ya da diger kariyer gelistirme etkinlikleri i¢in olanak

taniyarak personeli giidiileyebilmelidir (Werter ve Davis, 1993, s. 281).

Kariyer planlamasi ya da yasam planlamas: gercekgi kariyer bilgisi, konuyla

ilgili degerlendirme ve damismanlik girigsimleri olmadan belirli bir amaca ulasmasi
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giigtiir. Kariyer planlamasinda bireysel planlama uygulamalar1 ve kendini gelistirme

materyalleri giintimiizde oldukg¢a gecerlidir (Uygur, 1998, s. 50).

Kariyer planlamasina dikkat etmek, isgiicti planlama stirecinin tamamlayici bir
bolimiidiir. Personelin yetistirilmesi ve zaman iginde uyum yetenegi gibi iliskiler
gOstermesi bu tiir bir planlama sonucunda 6nemli bir hale gelmistir (Siegel ve

Myrtle, 1985, s. 151).

Kariyer Planlamasi, kariyer basamaklarinin her biri igin bir 6nem teskil eder.
Isgéren kariyer planlanmasi yaparak oniindeki hedeflere daha objektif ve net bir
sekilde bakma imkani saglar. Kisinin hayatin1 yakindan ilgilendiren kariyer kavrami
planli ve sistematik bir sekilde ilerleme gosterirse kisi hedefine ulasirken zorluklarin

biiyiik kismini kolayca asmis olur (Uzun, 2006, s. 7).

Bireyler kendi 6zeliklerini kariyer olanaklariyla bagdastirabilmek i¢in mutlaka
kariyer planlamas1 yapmak zorunda kalir. Bu aslinda bir zorunluluk degil hedefini
net bir sekilde belirtmek isteyen isgdren i¢in yapilmasi olagan bir faaliyet sistemi

biitiiniidiir.

Kariyer planlamasi yapiyoruz ve bdylelikle planlanan kariyer olanaklarma ve
bunun i¢in yapilan hazirliklara gok rahat sekilde uyum saghyoruz.
2.1.1. Kariyer Planlamasmin Adimlar:

Kariyer planlamasinin normal olarak bes adimi vardir (Barutgugil, 2004, s. 30):
Kendini ve ¢evresel faktorleri degerlendirme.

Kariyerle ilgili kisisel amaglarin saptanmasi.

Isin gereklerinin belirlenmesi.

il A e

Saptanan amaglara ulagmak i¢in gerekli egitimin saglanmast.
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5. Kigisel ve mesleki amaglari gelistirme konusundaki etkinliklerin

birlestirilmesi.

Kariyer yonetimi, bir ihtiyacin belirlenmesi ve kariyer aragtirmast ile baslar. Bu
asamada kisi, kendisi ve gevresi ile ilgili bilgileri bir araya getirmeye ¢aligmaktadir.
Kendisinin farkinda olma; kisisel degerleri, inanglari, ihtiyaglari, amaglari, istekleri
ve yetenekleri hakkinda objektif degerlendirme yapabilmeyi ifade eder. Cevresinin
farkinda olma ise, kisinin ilgilendigi isin gereklerini ve varolan is firsatlarini tanimasi

anlamina gelir (Vergiliel, 2003, s. 170).

Ikinci adim amac belirleme ve strateji gelistirmedir. Gergekgi amaglar
belirleyebilmenin 6n kosulu kisinin kendisinin ve g¢evresinin farkinda olmasidir.
Amag belirli bir zaman iginde ulasilmak istenen noktayr ya da diizeyi belirtir.
Amacin belirlenmesi, kisiyi motive edecek ve is yasamindaki basar1 diizeyini kontrol
edebilecegi bir kriter saglayacaktir. Boylelikle, kisi dikkatini, glictinii ve kaynaklarim

belirledigi kariyer hedeflerini elde etmek i¢in odaklanarak kullanacaktir.

Ugtincti adimda ¢alisan, uzun donemli ve genis kapsamhi bir yaklasimla
belirledigi kendine amacini ulastiracak olan yolu izlemeye baglar. Diger bir ifadeyle,
belirledigi kariyer stratejisini uygulamaya koyar. Amaglarina dogru ilerlerken gerek
is ile ilgili gerekse is dis1 konularda geri bildirim alma ihtiyaci duyar. Calisanlar,
kendi yonetici ve deneticilerinden, is arkadaslarindan, ¢alisanlardan ve sirketin insan
kaynaklar1 boliimiinden kendi performanslariyla ilgili geri bildirim almak isterler.
Bunlarin 1s18inda kisisel ve mesleki gelisimlerini planlamak ve performanslarini
gelistirmek isterler. Kisiler, aile tiyelerinden, sosyal yagamlarindaki dostlarindan ve
is arkadaslarindan aldiklari geri bildirimlerle kariyer amaglarimi pekistirirler ya da

degistirirler (Vergiliel, 2003, s. 171).

Genellikle, alti ay ya da bir yil gibi aralardan daha uzun stirelerde yapilan
kisisel kariyer degerlendirmeleri, kisinin kendisi ya da galisam ile ilgili onemli

kararlar almasini saglar.



22

Kariyer planlama Kkesintisiz bir siiregtir. Calisanlarin kendi amaglarmin ve
onlerinde bulunan kariyer firsatlarinin bilincinde olmasini saglamalidir. Kariyer
planlamas1 ayni zamanda kisinin yasaminda meydana gelebilecek degisiklikleri de

dikkate almalidir.

Kariyer planlamasinin hem ¢alisanlar hem de sirket i¢in en &nemli
avantajlarindan  biri, somut amaglar dogrultusunda ¢aligmamin bireylerin
motivasyonunu yiikseltmesidir. Bir kariyer programlama planini basariya gotiiren en
onemli faktor, sirketin ¢alisanlarin mesleklerinde ilerleme ihtiyaglarina kars1 duyarh

olmasidir (Uygur, 1999, 67).
2.1.2. Kariyer Planlanmasi Sistemleri

Birey calisma yasaminda ve iginde bulundugu orgiit iginde yerini bilmek ve
gelecekte nerede olmak istedigini belirlemek istemektedir. Orgiit ise amacina
ulasmaya calisirken kariyer politikalarint  olusturarak bireyin ilerlemesi igin

tirmanaca@i basamaklari belirlemektedir.

Bireysel merkezi kariyer planlamasi ve orgiitsel merkezli kariyer planlamasi

bir biriyle uyum i¢inde olmak zorundadir.

Orgiitsel kariyer planlamasinda (Dicle, 1999, s. 86-87);

Gelecekteki orgiitteki isgoren ihtiyaglarini belirleme,

[N

Kariyer basamaklarinin planlanmas,

Orgiitsel gelisim firsatlar: ile bireysel yetenek ve arzularin karsilastirilmast,

()

Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyaglarmin degerlendirilmesi,

Kariyer sisteminin koordinasyonun denetlenmesi, incelenmesi ve gozetimi,
Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi,

I¢ ve giinliikk yasam hedeflerinin planlanmasi,

Orgiit ici ve disindaki alternatif kariyer yollarim degerlendirme,

o ® Nk

Isletme igi-dist ile ilgili kariyer basamaklarini inceleme s6z konusudur.
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Konuya 2 farkli bakis agisiyla yaklasabiliriz: Kigisel ve orgiitsel bakis agisi.

Kisisel bakis acisinda birey ihtiya¢, yetenek ve isteklerini degerlendirmeye
aliyor. Bir hedef belirleyip is olanaklarini degerlendirmeye basliyor. Birey igin ige
girme kararini almak olduk¢a zordur. Ciinkii hayatimi etkileyecek bu kararda hata
yapmak istemez ve en uygun is i¢in kendini motive etmistir. Ise girdikten sonra artik

bagimsiz ve sorumlulugu olan bir pozisyon yakalamistir (Dicle, 1999, s. 88).

Orgiitsel bakis acisinda ise, orgiitsel istekler birey tarafindan bilinmelidir.
Kisisel basari ilgi ve yeteneklerin dogru kullanilmasi sonucu ortaya ¢ikacagr i¢in bu
dolayli olarak orgiit basarisinmi da etkileyecektir. Kariyerinin tam ortasinda olan bir is
goren goreve devam edip etmeme konusunda baska orgiitlerden gelen teklifleri

degerlendirmeye alir. Orgiitteki basar1 ve tutumlar isgdreni ne ydne siiriikleyecegini

belirler (Dicle, 1999, s. 88).

[sletme memnuniyeti ve o isletmede kendini gdsterebilme isgdrenin o iste
calisma devamim saglar. Mutlu ve basarili olan isgoren daha iyisi i¢in stirekli olarak
kendini yeniler. Belirli bir doyuma ulastiktan sonra ya geri ¢ekilir ya da son sireg

olan emeklilik devresine girer.

2.1.2.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer yonetiminde bireyin iizerine diisen sorumluluklar, birgok
konuda faaliyette bulunmasini gerektirir. Bu faaliyetlerin planlanmasi, bu amagla
kullanilacak kaynak ve yontemlerin organizasyonu, faaliyetlerin icra edilmesi,
bireysel hedefler ve kurum beklentileri ile koordinasyonu, sonuglarin
degerlendirilmesi, bireysel kariyer yonetimi ig¢inde degerlendirilir (Oner, 2001, s.
17).
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Bu agiklamalar dogrultusunda bireysel kariyer yonetimini "bireyin is yasamina
iliskin hedeflerini gergeklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize

etmesi, icra etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi" olarak tanimlayabiliriz.

Bireysel kariyer yonetimi kapsaminda degerlendirilen baslica faaliyetler ise
(Anafarta, 2001, s. 5-6):

Bireysel vizyonu belirleme,
Kariyer hedeflerini belirleme,
Yetkinlikleri belirleme,

Meslek secimi,

Ise iliskin 6ncelikleri belirleme,
[s olanaklarini arastirma,
Ozgegmis hazirlama,

[se basvurma ve basvuru takibi,

0 ® N R D=

[s goriismesi,

,_
e

Ise baslama ve oryantasyon,

[y
[w—y

Firma kiiltiirine uyum saglanmasi,

._d
N

Mesleki yenilikleri takip etme,

—t
|8}

[s iliskilerini yonlendirme,

14. Firmanin egitim ve kariyer yonetimi politikalarina uygun davraniglarin
sergilenmesi,

15. Emeklilik yasamina hazirlik,

16. Bireysel ve kariyer hedefleri ile bulunulan noktayr gézden gegirme ve

gerekli 6nlemleri alma.

Bu faaliyetler, ¢alisma yasami boyunca bir ka¢ kez tekrarlanabilir. Ancak
bireysel vizyonun ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi ile meslek se¢iminin,
miimkiinse yiiksek Ogrenime baglamadan 6nce veya en ge¢ ¢alisma yasaminin
baslarinda yapilmasi oOnerilir. Bireyin ozellikle bireysel vizyonunu ve Kkariyer
hedeflerini net olarak belirlememis olmasi, yanlis meslek se¢mis olmasi durumunda,

calisma yasaminin hangi doneminde olursa olsun, bunlar1 belirlemesi gerekir. Ayrica
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bireyin yasam felsefesindeki degisiklikler ya da bulundugu noktay: gézden gegirmest

sonucunda bunlarin yeniden belirlenmesi miimkiindiir (Ozden, 2001, s. 48).

Anlasilacagi tizere bireysel kariyer planlamasindan tic sonug¢ ¢ikmaktadir
(Walker, 1980, s.329).

1. Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin
yapilacagi yasam planlamasi.

2. Bireyin gelecekte calisacag isi igin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir
diger gelecekteki kariyer kararinin planlarini igeren gelistirme planlamast.

3. Bireyin belli amag ve planlari dogrultusunda 6diil beklentisini de kapsayan

performans planlamast.

2.1.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Her ne kadar kariyer planlamasi bireysel bir faaliyet gibi goriinse de, ¢alisilan
kurum veya firmanin kariyer yonetimi politikalart ve uygulamalarindan bagimsiz
olarak diisiiniilemez. Kamu kesiminde ise alma, atanma, terfi, egitim gibi kariyer
yonetimini ilgilendiren birgok alanda Onceden belirlenmis kurallara gore hareket
edildiginden bireyin elinde kariyer planlamasini dayandirabilecegi veriler

bulunmaktadir (Noe, 1999, s. 45).

Birey mesleki gelisimini tamamen firmanin inisiyatifine birakirsa, kariyer
hedeflerine ulasamaz. Ciinkii firmanin sagladigi kariyer olanaklari, mesleki gelisim
konusunda c¢aba gdsteren bireyler i¢indir. Ancak bireyin mesleki gelisimi ile ilgili
gelisigiizel faaliyetlerde bulunmasi da yeterli degildir. Bireyin ne istedigini (kariyer
hedeflerini) ve bunu nasil elde edecegini (kariyer yollarini ve gelisim yontemlerini)
bilmesi, ayrica bu konuda sistemli bir ¢aba gostermesi de gerekir (Woodd, 2000b, s.
275).
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Nasil ki bireyin is arama ¢abasini sistemli bir sekilde yapmast i¢in firmalarin
ise alma sistemi hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekiyorsa, mesleki gelisim ¢abasini
sistemli bir sekilde gosterebilmesi i¢in de firmalarin kariyer yonetimi sistemi
hakkinda bir fikir sahibi olmasi1 gerekir. Kurumsal kariyer yonetimi,
organizasyonlarn insan kaynaklarini gelistirmek i¢in sistemli faaliyetlerde

bulunmasidir (Wilson ve Daniew, 1999, s. 105).

Giiniimiizde yeteri kadar olmasa da, firmalarin kariyer yonetimine verdikleri
Onem giderek artmaktadir. Yapilan bir arastirmanin sonuglarinin da ortaya koydugu
gibi, orgiitlerdeki kariyer yonetimi faaliyetleri ile Orglitsel basari arasinda yakin
iligkiler vardir. Diger bir aragtirmaya gore kariyer yonetimi programlarmin 6rgiit
icinde verimli ve basarili olabilmesi i¢in de {ist yonetim tarafindan desteklenmesi

gerekir (Nabi, 2000, s. 92).

Kariyer planlamasi, ancak g¢alisan kurum veya firmanin kariyer gelistirme
politikasi ve uygulamalari ile bir anlam kazanir. Bunun igin kurum veya firmada en
azindan, her bir pozisyonun gérev kapsami ve bu gérevi yapacak kisilerde aranacak
nitelikler ve yetkinlikler belirlenmis, her bir pozisyon i¢in ise alma veya igeriden
atama i¢in politikalar ve prosediirler olusturulmus, pozisyonlar arasindaki gegis

yollar1 belirlenmis, olmalidir (Wilson ve Daniew, 1999, s. 106).

Ayrica bireylerin performanslarinin ve gelisimlerinin izlendigi bir performans
yOnetim sistemi ile bireylerin ilgileri, yetenekleri ve kurum/firma gereksinimleri
dogrultusunda gelismelerini  saglayacak bir egitim yonetimi sisteminin de

olusturulmus olmasi gerekecektir.

Biitiin bunlara ek olarak tiim bu sistemler hakkinda g¢aliganlara bilgi verecek,
onlara yon gdsterecek bir faaliyetin de yiiriitiilmesi lazimdir. $imdi, ¢alisilan firmada
tiim bu sistemler kurulmus ise bireyin kariyerini planlamasi miimkiin olabilecek,
yoksa saglikli bir kariyer planlamasindan soz edilemeyecektir. [ste bunun igin

{ilkemiz kosullarinda kariyer planlamasi yapmak ¢ok gergekei goriilmemektedir.
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Kurumsal kariyer planlamasinin yararlar (Korkmaz, 2003, s. 50);

1. Isletmenin hedefleriyle ¢alisanlarin hedeflerinin drtiismesinin saglanmast,

2. Caliganlarin  kendilerine deger wverildigini hissetmeleri ve 1gyerini
benimsemeleri,

3. Isletme igindeki is tatmini, sadakat ve ise bagliligin artirilmasi

4. Saglikhi bilgi birikimi

5. Akiler ve kalici organizasyon yapisi

6. Personel degisiminde azalma

7. Insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimi

8. Iletisim akisinda ¢ok yonliiliik

Kariyer planlamasma uygun olarak egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve bu

ihtiyaci karsilamak {izere amaca ve uygulamaya yonelik hizmetigi egitim ¢alismalari

yapilmast.

2.1.3. Kariyer Planlama Siirecinde Roller

Kariyer planlama siirecinde roller; orgiitiin rolti, isgoérenin rolii, yoneticinin

rolii seklinde incelenmektedir.

1) Orgiitiin Rolii: Kariyer planlamasinda orgiitiin roliinii asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Dicle, 1999, s. §5).

el

Is konusunda egitim verme
Etkin yerlestirme fonksiyonu
Insan kaynaklar sistemini olusturmak

Meslek i¢i egitim verme ve deneyim kazanma

2) Isgorenin Rolii: Kariyer planlamasinda isgdrenin roliinii asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Dicle, 1999, 85).
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1. Kendini tanitma ve degerlendirme

[\

Bireysel gelisim plani hazirlama
Veri toplama

Amag belirleme

Danismanla birlikte ¢alisma

Plan gelistirme

N o v R W

Yiikselme se¢eneklerini belirlemek

3) Yoneticinin Rolii: Kariyer planlamasi siirecinde yoneticinin roliinli

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir(Dicle, 1999, s. 86):

Performans analizi

Rehberlik ve danigmanlik

Geri besleme sistemini olusturma
Bilgi akisini saglama ve kontrol
Sistemin biitlinliigiinii saglama

Bireysel gelisim planini gozden gegirme

N R D=

Calisma i¢in yiikselme belirleme

2.1.4. Kariyer Planlamasinda Isgorenin Gorevleri

Kariyer planlamasinda isgorenin gorevleri; bireysel degerlendirme, kariyer
olanaklarinin  degerlendirilmesi, bireysel ozellikler ile kariyer olanaginin
uyumlastirilmasi, bireysel ihtiyaglar ve hedeflerin belirlenmesi, uygulama olarak

incelenmektedir (Simendinger vd., 2000, s. 110).

2.1.4.1. Bireysel Degerlendirme

Kisinin kendisini bir biitiin olarak gézden geg¢irmesi, eksik yonleri, yetenekleri,

bilgi ve becerilerini degerlendirmesi gereklidir.
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Kisi negatif ve pozitif yonlerini objektif olarak ele almali ve kendine kars:

diirtist davranmalidir. Eksik yonlerini tamamlama gayreti gostermelidir (Lama ve

Cutler, 2000, s. 64).
2.1.4.2. Kariyer Olanaklarinin Degerlendirilmesi

Isgorenin, kurum i¢inde veya kurum disinda ulasabilecegi kariyer olanaklarinin
degerlendirilmesi gerekir. Biitlin segenekleri arastirmali, yeni firsatlar aramalidir
(Blair, 2000, s. 177).
2.1.4.3. Bireysel Ozellikler ile Kariyer Olanagimm Uyumlastirilmas

Kisinin sahip oldugu 6zellikler ile olasi kariyer olanaklar1 arasinda bag kurmasi
gereklidir. Kisisel ozellikler gerekirse odiinler vermelidir. Meveut kariyer
olanaklarini iyi tanimali ve degerlendirmelidir (Aytag, 1997, s. 199).
2.1.4.4. Bireysel ihtiyaclar ve Hedeflerin Belirlenmesi

Amaglanan kariyer olanaklarina ulasabilmek icin, hedeflerin belirlenmesi ve
ilgili planlarin yapilmasi gereklidir. Yine aymi sekilde, hedef ve planlar kariyer
olanaklar1 ile paralel olmalidir. Thtiya¢ ve hedeflerin belirlenmesi, etkin bir kariyer
planlamasinda en nemli siiregtir (Riusala ve Suutari, 2000, s. 85.

2.1.4.5. Uygulama

Belirlenen hedefler dogrultusunda ve planlanan kariyer olanaklarinin

gerektirdigi hazirhiklar uygulama siirecinde gergeklestirilir. Birey, bu son asamada
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hazirlamis oldugu materyalleri uygulamaya sokar. En zor siire¢ uygulama siirecidir.

Hedeflenen planin dogru bir sekilde uygulanmasi gerekir (Palmer, 1993, s. 346-347).

2.1.5. Kariyer Planlamasinda Kurumun Gaorevleri

Kariyer planlamasinda kurumun gorevleri; kurumsal degerlendirme, kariyer
olanaklarinin belirlenmesi, isgdrenlerin izlenmesi ve performansin degerlendirilmesi,

kariyer danmismanlif, kariyer olanaklarina yonelik egitimler olarak incelenmektedir.

2.1.5.1. Kurumsal Degerlendirme

Kurumun, sahip oldugu insan kaynagin gozden gegirmesi gerekir. Isgorenler
iyi taminmalidir. Beklentiler, ihtiyaglar ve hedefler saptanmalidir. Bu calisma

sonucunda kisilerin mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenmis olacaktir (Romaniuk ve

Snart, 2000, s. 319).

2.1.5.2. Kariyer Olanaklarinmin Belirlenmesi

Kisilerin yiikselme, bi¢im ve sartlarimin belirlenmesi gereklidir. Kurum uygun

kariyer olanaklarini arastirmak ve isgorenlerin ozellikleri ile uyumlastirmak

zorundadir. Bunun iginde her seyden evvel isgorenleri degerlendirmesi gerekir

(Anafarta, 2001, s. 7).

2.1.5.3. Isgorenlerin izlenmesi ve Performansin Degerlendirilmesi

Kisilerin nasil ve nerelere gidebilecekleri konusunda izlenmeleri ve 6zellikle

performans degerleme sonuglarimin kullanilmasi gereklidir.
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Isgorenlerin kisisel dzellikleri de belirlenmelidir. Performans degerlendirmesi

sonucu uygun kariyer olanaklari se¢ilmelidir (Palmer, 1993, s. 346).

2.1.5.4. Kariyer Danmismanhg

Insan kaynaklar1 boliimiiniin en 6nemli islevlerinden birisi, kariyer olanaklari
konusunda isgérenlere danmigsmanlik yapmaktadir. Danismanlar nezdinde birey,
kendini degerlendirirken, kurum ise isgérenin ulagabilecegi kariyer imkanlarini

degerlendirir (Palmer, 1993, s. 347).

2.1.5.5. Kariyer Olanaklarina Yonelik Egitimler

Kurumda belirlenen kariyer olanaklan, diger yandan performans degerleme
icin yapilan 6lgiimler, ayrica zaman zaman personelin moralini belirlemeye yonelik
olarak yapilan arastirma sonuglart dogrultusunda gesitli egitimlerin gerceklestirilmesi
yararli olacaktir. Egitimden gegen is gorenler, uygun kariyer olanaklarma sevk
edilmelidir. Yine bu egitimler, kariyer danigmanlarinin bilgi ve yetkileri ¢ergevesinde

verilmelidir (Palmer, 1993, s. 347).
2.1.6. Kariyer Planlama Araglari

Kariyer yonetimi siirecinde kullanilan birgok arag mevcuttur. Bu araglarin bir
kism1 sadece bu siirece 6zgii, bazilar1 da diger bir insan kaynaklar1 siirecinin araci
veya uygulamast durumundadir.

2.1.6.1. Kariyer Haritalarn

Kariyer haritasi, bir organizasyon i¢inde bir isten digerine ilerleyebilmenin

yollarini belirlemek tizere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlar



32

igeren, pozisyonlar arasinda gegis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon
semasidir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi ve
bunun i¢in gerekli deneyim ve yetkinlikler agik¢a belirlidir. Kariyer planlamasi,
bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel olanaklarin uzlastirilmasini ve arzulanan
sonuglarin basarilmas: i¢in amaglarin belirlenmesini igerir. Kariyer yollar: ise, bu

amaclar1 basarmak igin gereken araglari ifade eder (Ivancevich, 1998, s.167).

Bir diger ifade ile kariyer yollari, orgiitsel olanaklarla ilgili belirli isler
dizisidir. Bu iki siire¢ i¢ igedir. Bu nedenle kariyer planlamasi, kisilerin, isler
arasindaki mantiki ilerlemelerini gosteren kariyer yollarinin olusumuyla da ilgilidir.
Kariyer yollari, ¢alisanlarm yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,
istihdam edilebilecekleri islerin mantiklt ve uygun bir siralamasidir (Walker, 1980,

5.308).

Bireysel bir goriiniimle kariyer yolu, bireyin kisisel amaglarna ulagmak i¢in
gectigi yollardir. Belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi igerir. Bu yollar, bir
anlamda bir kisinin belirli organizasyon birimlerinde ilerlemesi igin merdivenler ya

da rotalardir.

Pek cok calisan, oniindeki kariyer firsatlarini bilmek, ona gore kendisini
degerlendirmek, yonlendirmek, hedeflerini belirlemek ister. Bu nedenle orgiit
tarafindan calisanlarinin kariyer yollar1 hakkinda bilgilendirme, ¢alisanlarin kariyer
gelisimi ve insan kaynaklarinin planlanmasi igin nem tasimaktadir. Bir diger ifade
ile kariyer yollan, insan kaynagi planlama ve stratejik planlama eylemleri

kapsaminda gelistirilmelidir. Kariyer yollarimin gelistirilmesi i¢in dort evre gereklidir
(Walker, 1980, s. 310).

1. Is analizi yoluyla isyerindeki ¢esitli igler i¢in gerekli beceri, bilgi ve diger
niteliklerin saptanmasi,

2. Icerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagli olarak isler arasindaki
benzerliklerin ortaya ¢ikarilmast,

3. Benzer islerin is aileleri bigiminde gruplandirilmasi,
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4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan

mantiki ilerleme ¢izgisinin olusturulmasi.

Organizasyon iginde isler birbirine benzer beceriler gerektirdiginde
gruplandirilarak “is ailesi” adin1 alirlar. Her is ailesi i¢inde mevcut kariyer yollari
bulunmaktadir. Genelde yollar belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi igerirler.
Calisanlar, isin niteliklerine uygun olarak pek ¢ok is ortaminda bir dizi degisik roller
tistlenerek kariyer yollarmi olusturur. Kariyer yolu, ¢alisanlarmm ve isletmenin

amacina ulagmasi igin iligkili olan spesifik islerin birbirini izlemesi siirecidir

(Walker, 1980, s.311).

Edgar Schein orgiitleri tiggen bi¢imde hiyerarsik bir yapida gostermek yerine 3
boyutlu bir koni bi¢iminde sunmaktadir. Bu 3 boyut, kisinin orglitteki kisimlar ve
basamaklar arasindaki dikey, yatay ve ¢evresel hareketini gostermektedir (Palmer,

1993, s. 345).

a) Dikey hareket, bir kisinin y6netim basamaklarindaki yukari dogru
hareketini, bir diger ifade ile isgorenin 6rgiitteki hiyerarsik diizey ve kademesindeki

degismeyi ifade eder. Cogunlukla terfi almak seklinde olur (Oguz, 2003, s. 39).

b) Merkezden g¢evreye olan yatay hareket, kisinin 6rglitiin i¢ merkezine dogru
ya da merkezden 6rgiitiin herhangi bir yanina dogru hareketini tanitir. Bir diger ifade

ile is gérenin ayni diizeyde farkli isler, b6liim, birim ve triinlere transferi iglemidir.

¢) Cevresel hareket ise, bir kisinin 6rgiitte bir bolimden digerine gegisini
aciklamaktadir. Transferler seklinde gergeklesir. Kisaca sistemin igine veya disina
dogru katilma ve ayrilma hareketleridir Schein’e goére her hareket belli bir takim
sinirlardan geger. Dikey sinirlar yonetimsel basamaklari birbirinden ayirir. Cevresel
sinirlar, boliimleri birbirinden ayinr. Igine alma smirlan ise giiciin merkezde
toplanmasi nedeniyle gruplart merkezden ayirir. Orgiite giren kisi, bu sinirlar1 agmak

zorundadir ( Oguz, 2003, s. 40).
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Bu koni iginde birinin kariyerinde ilerlemesi sirasindaki gegis noktalari, kisinin
yeni degerler, yeni tutumlar kazanmasina yol agar. Ayrica eger kisi ¢evresel bir
hareketle kariyerinde ilerleyecekse, egitim 6nem kazanacak, bu da onun yeni tutum

ve degerler yerine becerisini 6n plana getirecektir (Palmer, 1993, s. 346).

Glinlimiizde artik Orgiitlerde katmalarin azalmast ve yetki paylagimi
programlarinin  mimkiin ~ kildigi  kariyer firsatlart  sayesinde, ¢aliganlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarma imkam saglanmugtir. Organizasyonlardaki degisimler
sonucunda 6rgiit yapilarinin yalinlasmasi, dikey kariyer yollarinin yerini alacak “U”

seklinde yollar yaratilmasimi gerekli kilmustir (Ishakoglu, 1993, s.57).
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Geleneksel Yol: Bir ¢alisanin, aynt meslek alani iginde bir isten digerine dikey

olarak ilerledigi kariyer yoludur. Geleneksel yolda her adim hizmet siiresiyle

ilgilidir.

Cift Basamakli Kariyer Yolu: Cift basamakli terfi sistemi, teknik bir iste

kalmak i¢in g¢abalayan kisilerin sorunlarini ¢6zmek igin geligtirilmistir. Teknik
elemanlarin yukariya dogru hareketliligine firsat saglayan bu yolda isgérenler hem
uzmanlik bilgilerini arttirabilirler ve hemde kendi orgiitlerine katkida bulunabilirler.
Iyi bir teknisyen kétii bir yonetici olmaktansa, ¢ift basamakli kariyer yolu sayesinde
Orglit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik elemanlar1 elinde tutmus olur

(ishakoglu, 1993, s.60).

Ag Tipi Kariyer Yolu : Simdiye dek kariyer yollar: stirekli bir yukariya dogru
terfi zinciri sekilde algilaniyordu. Sirket i¢indeki hizmet yilina, tecriibeye, daha
onceki list diizey yoneticilerinin izledikleri asamalara goére kariyerler
olusturuluyordu. Ancak geleneksel yola gore genglerin yetenekli olsalar bile yas,
hizmet siiresi gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢ikmalarinin engellenmesi, yeni

bir yaklasimi 6n plana ¢ikarmastir.

Dogrusal ve sinirlayict bir terfi sisteminden go’k her noktay1 bir mevki olarak
diisinen bir ag oOrglisi yapilanmasiyla, mevkiler arasinda pek ¢ok terfi
kombinasyonunu elde etmeyi amaglayan Ag tipi kariyer yolunda hem yd&netici, hem
¢alisanlar hangi gorevler i¢in ne tiir niteliklerin gerektigini bilirler. Yas ve kidem
etkisizdir. Burada tecriibe, isin gerektirdigi sartlar, yetenek, yiikselmek i¢in 6nemli

parametrelerdir (Ishakoglu, 1993, 5.65).

Davranigsal kariyer yolunda is ailelerini olusturan ana etken, islerdeki ortak
niteliklerdir. Bu nedenle klasik yaklagimdaki geleneksel yola gére bir birey alt
kademede bir miihendis iken, iist diizeyde miihendis olmak i¢in tiim basamaklar1 tek
tek tirmanmak zorundayken, davramigsal yaklasimla yatay gecisler yaparak bu
durumu gergeklestirmesi kisa siirede miimkiindiir. Davranigsal yaklasima gore is

aileleri arasinda, aymi is gereklerine sahip olduklari icin yatay ve dikey gegisler
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yapmak miimkiindiir. Zira burada 6nemli olan, isin benzer davranislar sergilemesidir.
[s ailelerinin hangi grupta oldugu ve hangi tip mesleklere yonelebileceklerinin sirket

acisindan 6nemli oldugu kisiye agiklanmalidir.

2.1.6.2. Kariyer Danismanhg

Birey kariyer hedefine ulasmak i¢in gecilecek pozisyonlari, diger bir deyisle
kendi kariyer yolunu belirlemek durumundadir. Ancak 6zellikle organizasyon yapisi
biiylidikkge is aileleri i¢indeki pozisyon sayisi artmakta, buna bagh olarak kariyer
yollarinin sayist da artmaktadir. Bireyin firma i¢indeki tiim bu pozisyonlar ve kariyer
yollar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Bu noktada devreye kariyer
danismanhigr girmektedir. Kariyer damigmanliginin amaci, caliganlarin meslekte

ilerleme firsatlarini arastirmasina yardime1 olmaktir (Barutcugil, 2004, s. 50).

Kariyer Damismanligi, kisilerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak, kisilere
organizasyon igerisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollar1 ve gereklilikleri
hakkinda bilgi verilmesidir. Firma icinde kariyer danismanligi genellikle Insan
Kaynaklar1 boliimleri tarafindan verilmektedir. Ciinkii Insan Kaynaklari, personel
organizasyonunu yapan, i tanimi ve is niteliklerinin g¢ikariimasini organize eden,
boylece firma igindeki tiim pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi olan bir boliimdiir.
Ayrica kariyer yonetimi uygulamalart da Insan Kaynaklar1  boliimiiniin

sorumlulugunda gergeklestirilmektedir (Stump ve Logman, 2000, s. 125).

Insan Kaynaklar1 boliimleri disinda mentor adi verilen deneyimli yoneticiler de
kariyer danigmanligi yapabilmektedir. Mentor ya da bir baska adiyla akil hocalari,
ozellikle geng yonetici adaylarina mesleki gelisimleri i¢in izlemeleri gereken yollar
ve gelistirmesi gereken beceriler konusunda yardimci olmaktadir. Bu anlamda

mentorluk, bir usta-¢irak iligkisini andirmaktadir.
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2.1.6.3. Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri i¢in bireylere hangi kitaplari okumalari,
hangi kurslari almalari, belli yetenekleri gelistirmek i¢in hangi danismanlarin
talimatlarina uymalar1 gerektigi, kariyer olanaklari, firma iginde ve digindaki egitim
olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek yon gosterilmesidir. Kariyer rehberligi kariyer
danigsmanliginin tamamlayici bir unsurudur ki; genellikle insan kaynaklar personeli,
ayn1 zamanda kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir. Mentorlarin da
damismanlik yaptigi yonetici adaylarina kariyer rehberligi yaptigini soyleyebiliriz

(Roward ve Peren, 2000, s. 139)

Kariyer rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer yonetimi konusunda
organizasyon disinda yapilan damismanlik hizmetinin organizasyon i¢inde
verilmesidir. Hatirlanacagi tizere kariyer yonlendirme damismanhi@i firmalan da

benzer faaliyetlerde bulunmaktadirlar.

2.1.6.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak tizere,
calisanlarim kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve
danismanlik hizmeti veren 6rgiit i¢i kuruluslardir. Bu merkezler kariyer danigmanlig
ve kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis bir
seklidir. Bu haliyle ancak ¢ok biiyiik organizasyonlarda uygulama alani bulabilecegi

aciktir (Barutcugil, 2004, s. 42).
Kariyer merkezleri 6zellikle sunlart saglar (Roward ve Perren, 2000, s. 140):
1. Grup atolyeleri (workshops) olusturmak,

Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,

Kariyer yollar1 ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,

el

Beceri ve yetenek testleri uygulamak
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5. Isletme igi ve dis1 egitim ve gelistirme programlari olusturmak.

Kariyer at6lyeleri, ¢alisanlari diger ¢alisanlardan da bilgi saglayarak ve kendi
kendilerini teshis ederek kariyerlerini nasil gelistirecekleri konusunda degerlendirme
yaptiklart ¢alismalardir. Yazili kaynaklar (Alistirma kitaplari), bireylere kendilerini
analiz etme, kariyer planlamasi, kariyer hedeflerini belirleme konusunda pratik
bilgiler saglar. Bu alistirma kitaplari yoluyla ¢alisanlarin kendilerini tanimalari,
ilgilerini 6grenmeleri, uygun firsatlart bilmeleri, islerini tanimalari ve planlarini

gelistirmeleri saglanmak istenir.

Beceri ve yetenek testleri, bireylerin belirli konulardaki yetkinliklerinin
diizeyini tespit etmek amaci ile kullanilirlar. Ise alim asamasinda kullanilan birgok
test kariyer yonetimi araci olarak da kullanilabilir. Kariyer merkezlerinin bir etkinligi
de kariyer bilgi sistemleridir. Orgiitte bir is ag181 meydana geldigi zaman bu durum
ilk olarak orgiit icinde duyurulur. Orgiit icinde is ve Kkariyer arayisinda olan
isg6renler hakkinda kariyer bilgi merkezindeki bilgiler, agik islerin ozellikleri ile

karsilastirihir (Keser, 2007, s. 3).

2.1.6.5. Kogluk

Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer
vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog,
yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini
giiglendirmek i¢in gorevlendirilen isletme dist danmismandir. Koglar bir anlamda
yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danigmanlaridir. Ayni zamanda y&neticilere
hedef belirleme, calisanlart motive etme ve degerlendirme vb. konularda etkinlik
saglamalarinda yardimei olmaktadir. Maalesef tilkemizde birgok yoneticinin bu tiir

bir kogluk hizmetine ihtiyact bulunmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 78).
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2.1.6.6. Egitim ve Gelisim Programlar

Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmek amaci
ile bilgi, beceri ve davraniglarda istenen yonde degisiklik yaratan faaliyetlerdir. Daha
once de deginildigi gibi esas itibariyle egitim yonetimi stirecinin bir konusudur

(Ureten, 1997, s. 423).

Egitim ve gelistirme programlari, ise uyum (oryantasyon), teknik ve yonetim
becerilerini gelistirme konularinda; isbaginda, kurum i¢i veya kurum dist egitimlerle
gergeklestirilebilir. Bu programlarda kullanilan birgok egitim tiirli (sinif i¢i egitim,
uygulamali egitim, seminer, workshop vb.) ve yontemi (anlatim, uygulama, tartigma,
érnek olay, rol teknigi, simiilasyon, film/slayt gésterimi vb.) mevcuttur. Tiim bu

konular1 egitim yonetimi, dgretim ilke ve teknikleri ile ilgili kitaplarda bulabilirsiniz.

2.1.6.7. Is Rotasyonu

Is gorenlerin iglerindeki ig yiikiinii ve monotonlugu azaltmak ve is doyumunu
artirmaya yonelik bir uygulama olan rotasyon, isgorenlerin kendi aralarinda

periyodik olarak islerini degistirmeleri islemidir (Topaloglu ve Kog, 2003, s. 133)

[s rotasyonu, kisinin Onceden belirlenmig bir programa ve programda
ongoriilen stirelere gore, o anda yaptigi isle ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere
gecisi ve bunlar sirasi ile gerceklestirmesidir. Bir ig dizaym teknigi olarak, alt diizey
islerde otomasyonun yol a¢tigi monotonlugun hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis,
ancak gozlenen yararlar1 sonucu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi
olarak yararlanilmaya baglanmistir. Kariyer yonetimi agisindan 6nemli olan zaten bu

tiir uygulama bigimidir.
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2.1.6.8. Is Zenginlestirme

Dikey genisletme anlamimna gelen is zenginlestirme de, is boliimiiniin
sakincalarint ortadan kaldirmaya ve isgérenlere yaptiklari isi anlamli gostermeye
yonelik olarak tasarlanmig bir uygulamadir (Topaloglu ve Kog¢, 2003, s. 133).
Burada, isgorene yaptigi isi planlama, organize etme, koordine etme ve denetleme
fonksiyonlarma iliskin yonetsel gilicler verilmesi s6z konusudur. Boylelikle,
isgorenlerin sorumluluk diizeyleri, dolayisiyla tiretim stirecindeki etkileri arttirilmig
olur; baska bir ifade ile ig zenginlestirme, isgérenlere sadece daha fazla is vermek
degil, onlara ayn1 zamanda daha fazla bagimsizlik ve sorumluluk vermektir (Ureten,
1997, s. 429).

2.2. Performans Degerleme

Kisinin performans diizeyi gibi bir birimin veya kurumun performans
diizeyinden de stz edilebilir. Amaglanan tiim isler i¢in gereken maddi ve sosyal
kaynaklar ve isgiicii ihtiyacinin ne oranda etkin, verimli ve kaliteli kullanildiginin
kontrol edilmesi ve dlgiilmesi ¢esitli yontemlerle miimkiindiir. Bu 6l¢timlerin tamami

organizasyonun performans degerlemesini ortaya koyar (Tortop, 1994, s 68).

Performans degerleme, ¢alisanin tanimlanmis olan goérevlerini belirli zaman
dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi
calismalarinin sonug¢larini bir anlamda ¢iktilarimi goriir ve bireysel basarisinin
sonuglarini degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptigi is anlagmasinin
kosullarimin ne oranda gergeklestigi, ¢alisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde
yansidigl, kiginin is basarisi, gorev tanimindaki standartlara ulasip ulasmadig:
performans degerleme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore kisiye
yonelik basart beklentisinin ne oranda gergeklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler
sonucunda kisinin terfi etmesine, {icretinin arttirilmasina, gérevinin degistirilmesine,
isten c¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulagilabilir.

Boylece performans degerleme ile bir anlamda kisinin potansiyel yetenekleri
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dogrultusunda is analizi, gérev tanimlar1 dogrultusunda gorevini basarma diizeyini
belirlemek s6z konusudur. Performans degerleme ¢ok ¢esitli tekniklerle yapilabilir.

Onemli olan elde edilen sonuglarin kullanilmasidir (Uyargil, 1994, s. 56).

Klasik yaklagimda performansin temel 6l¢iitii kurumun karliligidir. Dolayisi ile
kisisel performans degerleme ve kurumsal performans degerleme kurumun karlilig
Olciitiine gore degerlendirilmelidir. Bu durumda kisilerin performanslart kurumun
karhihigina katkilar1 oraninda belirlenmektedir. Bu yaklasim gegerli olmakla birlikte
tek Olgiite dayanmasindan dolay1 sakincalidir. Modern organizasyonlarda uygulanan
performans degerleme yaklasimlarinda iiriin ya da hizmeti alan miisterinin tatmini
kurumun sektdrdeki yeri, konumu ve payi, ¢alisanlarin iy doyumlari, kisilerin

kendilerini gelistirme diizeyleri ve g¢alisanlarin mutluluklar1 6n plana ¢ikmigtir
(Findikg1, 1999, s. 299).

Is konusu, calisanin diizeyi, firmanin bilyiikliigii ne olursa olsun performans
degerleme gerekli bir uygulamadir. Bu gereklilik insanin dogasindan gelmektedir.
Insan sosyal bir varliktir. Cevresi ile siirekli ve sistemli bir aligveris igindedir. Insan
bu aligveriste yani digerleri ile olan iligkilerinde kendisi ile ilgili bilgi edinmek,
onaylanmak hatta cesaretlendirilmek ve dviinmek ihtiyaci duyar. Biitiin bunlar dogal

ihtiyaglardir.

Calisanin is basarilari konusunda bilgilendirmeye, geriye doniitler almaya
ihtiyac1 vardir. Insanin psikolojik ihtiyaglar arasinda 6nemli bir yer tutan bu
bilgilenme ihtiyaci kisinin kendisine gilivenmesine, calismalarinda degisiklikler

yapmasina, kendisini gelistirmesine yol agacaktir.

Performans degerlemeye iliskin bir arastirmada performans: belirli araliklarla
degerlendirilen bir grup ¢alisan ile degerlendirilmeyen bir grup karsilastirilmigtir.
Ulasilan sonuglara gore performanst hakkinda diizenli bilgi alan gruptaki ¢alisanlarin
daha yiiksek diizeyde basar1 gosterdikleri tespit edilmistir. Insanlara ¢aligmalari ile
ilgili verilen bilgilerin mutlaka olumlu olmas1 gerekli degildir. Bu bilgiler olumsuz

da olabilir. Diger bir ifade ile kisinin kendi ¢alismalari hakkinda hig
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bilgilendirilmemesi ile yeri geldiginde olumsuz bile olsa bilgilendirilmesi
karsilastirildiginda bilgilendirmek hem kisi hem kurum bakimindan daha olumlu

sonuglar vermektedir (Uyargil, 1994, s. 65).

Performans degerlemenin geregi ic¢in basit bir gozlemle calisanlarin is
ortamindaki c¢alismalar1 izlenebilir.  Goriilecektir ki c¢alisanlar yaptiklar islerin
hemen {istleri tarafindan goriilmesini isterler. Bu gérme bazen bir “aferin” , bazen
sirtin sivazlanmasi, bazen maddi bir 6diil ile karsilik bulabilir. Ama 6nemli olan ise
yonelik davranislarin bagkalar: tarafindan goriilmesi ve degerlendirilmesi ihtiyacinin

giderilmesidir.

Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢ oldugu
halde kurum i¢inde insan kaynaklari yonetimi bakimindan ¢ok 6nemli bir ihtiyagtir.
Ciinkii kurumun ¢alisanlarinin basarilarint ve basarisizliklarint gérmesi daha sonraki

calismalari diizenlemesi kadar ¢alisanlarin motivasyonu bakimindan da énemlidir

(Findike1, 1999, s. 299).

Performans degerlemenin geregi ve yararlari konusunda birgok gorisler dile

getirilebilir (Findike1, 1999, s. 300-301):

1. Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag,
kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyagtir.

2.  Performans degerlemenin hedefi, kisiyi kendi ¢alismalari hakkinda
bilgilendirmektir. Kisinin ve kurumun gelismesinde bu bilgilendirmenin rolii
biiytktiir.

3. Caliganlarin daha yakindan taninmasina olanak hazirlandigimdan kariyer
yonetimine katkida bulunur.

4.  Calisanlarla tistleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesinde
etkili olur.

5. Calisanlarin kendilerini tamimalarma ve eksikliklerini gidermelerine

yardimci olur.
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6.  Kurum i¢in gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine 6zellikle
egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimer olur.

7. Calisanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur. Boylece
kisi ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmis olur.

8.  Performans degerlemenin onemli bir yarar1 da isten ayrilacak kisilerin
belirlenmesine katkisidir. Kurumdan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde
performans degerleme sonuglart da 6nemli bir kaynak olur.

9. Calisanlarda is basarillarini gérme ve bdylece is tatminine ulasma
saglanmis olur.

10. Calisanlar, dUstlerinin gorev tanimlari ¢er¢evesindeki beklentilerini
ogrenirler.

11. Insan kaynagmin daha etkin, verimli ve yararli kullamlmasini saglamaya
yarayacak verilere ulagilir.

12. Performans degerlemenin sonuglari, kisiyi yeni atilimlar ve yeni arayislar
icin hazirlar. Diger yandan mevcut eksikliklerini goriip, diizenlemeler yapmasini
saglar.

13. Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Ciinkii tek
tek kisilerin performans diizeyleri sonugta kurumun performanst i¢in belirleyici
olacaktir.

14. Ucret yonetimi ve {icret ayarlamalarinda yardimer olacak veriler saglar.
Performans degerlemenin 6zellikle bu yarar1 sayesinde kisilere yonelik licret ve diger
maddi motivasyonlar kadar manevi-sosyal motivasyonlar i¢in de veriler elde edilmis

olur.

2.2.1. Performans Degerlemede Sorunlar

Performans degerleme bir Onceki baslikta da belirtildigi gibi kisilerin is
basarilarna iliskin  verilerin degerlendirilmesini  gerektirir. Insana yonelik
degerlendirilmelerin de her zaman beraberinde yanilgi paylart tasidiklar

bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerleme siirecinde karsilasilan c¢esitli
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sorunlar vardir. Bu sorunlarin dncelikle bilinmesi ve etkilerinin en aza indirgenmesi

gereklidir (Findiket, 1999, s. 305).

Objektif olamama performans degerlendirmede en sik karsilasilan sorunlarin
basinda gelir. Ciinkii séz konusu olan insan ve onun davraniglarina yonelik
degerlendirmelerdir. Bunu da yine bir insan yaptigina gore yani hem degerlendirmeyi
yapan hem degerlenen kisinin insan olmasindan kaynaklanan siibjektifliklerin olmasi
dogaldir, Performans degerlemenin baslica hedefi, is hedeflerinin ne oranda
gergeklestirildiginin belirlenmesidir (Tarlig, 2006, s 75). Ancak is hedeflerini
gerceklestirme siirecinde kisilerin davramsglari, kisilik 6zellikleri kisacast kisisel
yonleri de isin igine girebilir. Dolayisiyla kisinin ise yonelik davraniglar ve
hedeflerini ger¢eklestirme diizeyi ile kisiye yonelik dogrudan veya dolayli bireysel
goriigler, 6n yargilar, kanilar karigabilir. Sonugta objektif bir degerleme zedelenmis
olabilir. Bu sorunun ¢6ziimlenebilmesi i¢in degerleme siirecinin siibjektif
etkenlerden, On yargilardan arindirilmasi ve kisinin ise yonelik davranislarinin
Olgiilmesine ve daha da oOnemlisi Olgiilebilir kriterlerin belirlenmesine dikkat

edilmelidir (Tarlig, 2006, s. 76).

Tek yonlii olglim, performans degerlemenin onemli sakincalarindan biridir.
Burada degerlemesi yapilan kisinin sadece bir yoénden Ornegin istlerin goriisii
bakimindan degerlendirilmesi s6z konusudur veya sadece es diizeylilerin ya da
sadece miisteri goriislerinin kullanilmast performans belirlemede tek yonliliigii
olusturur. Bu durum da ulagilan sonuglarin yanlis olmasina neden olabilir.
Performans degerlemede amag¢ Kkisiyi bir biitiin olarak ve tiim yonleri ile

degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir bakigi saglayabilmektir (Tunger, 2006, 11)

Tarafli olglim, degerlemenin tarafli yapimasidir. Ornegin  yoneticinin,
degerledigi astin1 sevmesi ya da sevmemesi veya kendine yakinlifina gore
davranarak bunu degerlemeye yansitmasi tarafli dlgtime yol agar. Maalesef ¢ogu
yOneticinin performans degerlemede sik¢a distiigti bu yanilgt ve sonucunda yapilan
tarafli performans degerlemesi, ¢alisanlar tarafindan hos karsilanmadig: gibi sisteme

olan giivenin de sarsilmasi sonucunu dogurabilir. Yoneticinin veya performans



degerleme yapacak kisinin her seyden Once yanli olmamaya 0zen gostermesi
gereklidir. Aksi halde performans degerlemesi yapmaya gerek yoktur. Yonetici
calisanlara olan sevgisine gore ya da kendisine yakinligina gore bir siralama
yapabilir. Ama bu higbir zaman g¢alisanin gergek is basarisi hakkinda gegerli bir fikir
vermez (Ding, 2005, s. 12).

Standart 6l¢iim, insana yonelik olgiimlerin ¢ogunda karsilagilabilecek bir
sorundur. Genelde insana yonelik olgiimlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun
ortalama veriler ¢er¢evesinde diisiinmek, onu ortalamaya yakin gérmek yani standart
davranmak hatali sonug vermektedir. Standart O6l¢iim, genellikle performans
degerlemeye ¢ok fazla 6nem verilmeyen ve bir uygulama olarak yapilmasi yani bir
aliskanlik olarak yapilmasi halinde kisilerin bireysel ayricaliklari ile ugragmayip
herkesi ortalama veya vasat dlgiilerde gérme egiliminden kaynaklanir. Son derece de
sakincali sonuglar dogurur. Ciinkii performans degerlemenin 6nemli bir amaci da

kigilerin arasindaki is basarisina yonelik farkliliklarini belirleyebilmektir (Ding,
2005, s. 13).

Arag hatasi, performans degerlemede ¢ogu zaman etkili olmaz diye diistiniilen
ancak gergekte ¢ok etkili olabilen bir hata tiirtidiir. Performans degerlemeye yonelik
araglar ¢ok cesitlidir. Kimi kurumlarda bu standart, somut sayilabilen olglim
sonuclaridir. Ornegin bir iscinin banttaki {iretim miktar1 bellidir. Ancak bazi
durumlarda isin bu bi¢imde somuta indirgenmesi zor, hatta imkansiz olabilir. Daha
cok soyut islerle ugrasan kisilerin performans degerlemeleri gibi. Ornegin denetim,
insan kaynaklari, bilgi islem ve benzeri bolim elemanlarmin performans
degerlemelerini somut verilere dayandirmak zordur (Siingii, 2004, s. 45). Bu
durumlarda gelistirilen performans degerleme formlan ¢esitli sorular icerir. Bu soru
ya da ifadelere gore kisinin performanst degerlendirilmeye g¢alisilir. Bu kullanilan
olglim araci hatali olusturulmus veya ifadeler, puanlama, sonu¢ degerleme gibi
kisimlarda mantik hatalar1 var ise performans degerleme sonucu hatali olacaktir.
Arag hatasinin dnlenmesi i¢in performans degerleme i¢in kullamilan formun, gergek
kullanimdan 6nce mutlaka pilot ¢alismaya tabii tutulmasi yani bir¢ok Kkisiye

uygulanarak sonuglarmin gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilmalidir. Gergek
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uygulamadan Onceki pilot uygulama, ifade hatalarindan puanlamaya ve sonuglarin
yorumlanmasina kadar pek ¢ok hatayr 6nceden gortip gidermeyi saglamaktadir

(Findike1, 1999, s. 307).

Baskin 6zellik, performans degerlemede Ozellikle yoneticilerin ¢ok sik
dustiikleri bir hatadir. Baskin 6zellik, yoneticinin ¢alisanin bir alandaki veya
konudaki ¢ok gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak bunu kiginin tiim 6zelliklerine
genellemesidir. Bir anlamda ¢alisanin ¢ok iyi oldugu bir yontniin etkisinde kalarak
tiim performansinin ¢ok iyi oldugu yanilgisi burada s6z konusudur. Hale etkisi olarak
da bilinen bu hatanin performans degerlemede etkili olmasini 6nlemek i¢in kisinin
bir biitiin olarak ele alinmasi ve tiim yonleriyle degerlendirilmesi gereklidir. Baskin
ozellik hatasinin tam tersi yonde de islenebilecegi de unutulmamalidir. Yani tiim
yonleri olduk¢a gelismis ve ideale yakin bir ¢alisanin tek bir yoniiniin yeterince
gelismemis olmasi da kisinin performansinin diisiik sekilde degerlendirilmesine yol

acabilir (Stingti, 2004, s. 46).

2.2.2. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlendirme sistemlerinin astl hareket noktasi, bireyler
arasindaki bagar1 farkliliklarmin hassas bir belirlenmesi geregidir (Firat ve Aricigil,
2000, s. 836). Performans degerlemenin kisi ve kurum bakimindan son derecede
onemli bir psikolojik ihtiyaci karsiladigi ve gereginin tartigmasiz kabul edildigi daha
onceki basliklarda vurgulanmistir. Kurum igin pek ¢ok yararli sonuglart olan
performans degerlemesi i¢in birgok degisik yontemler kullanilmaktadir. Bu

yontemler asagida siralanmistir (Firat ve Aricigil, 2000, s. 837):

Kisisel degerleme
Ustlerin goriisleri
Astlarin gortigleri

Es diizeylilerin goriisleri

AR

Hedeflere ulagsma diizeyi
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Pazar pay1
Miisteri raporlart ve miisteri mutlulugu

Kalite diizeyi

AR SRS

Sinav ve benzeri degerleme sonuglari
10. Kendini gelistirme diizeyi

11. Sicil raporlart

12. Karsilikli goriisme

13. Karma yaklagimlar

2.2.2.1. Kisisel Degerleme

Performans degerleme yontemi olarak kisisel degerleme, calisanin kendisini
genel olarak gbzden gegirmesini saglayan bir yontemdir. Burada amag, kisilerin
kendilerinin is basarilarina yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesidir. Bir form
yardimu ile yapilabilecegi gibi yilda bir ya da iki kez ¢aligsanin hazirlayip tist amirine
verdigi bir rapor seklinde de uygulanabilir. Bu yontemin olumsuz tarafi kisinin
bireysel yargilarina dayanmast ve kendisine yonelik degerlemenin siibjektif
olabilmesi olasihigidir. Bu yontemin {ist diizeyde yoneticilerin performans
degerlemesinde kullanildigi bilinmektedir. Genelde kendi igine hakim, kendi
amaglarim koyabilen, kendi basarilarini objektif bi¢cimde degerlendirebilecegine
inanilan c¢alisanlara bu yontemle performans degerlemesi yapilabilir. Ancak

siibjektiflik 6zelligi unutulmamahdir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 70).

2.2.2.2. Ustlerin Goriisleri

Performans degerlendirmede en sik kullanilan yontem amirlerin goriisleridir.

Bu y6ntemi hakli kilacak pek cok yontem vardir.

Ustler denetimleri altindaki calisani siirekli izlediginden beraber oldugundan

onun is bagarisini da en yakindan bilecek ve takdir edebilecek kisilerdir. Dolayistyla
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performans degerlendirmede hazirlanan formlar araciligiyla ¢alisanina iligkin olarak
goriislerini belirleyen yonetici bir anlamda c¢alisanin performansini degerlemis
olmaktadir. Bu yontemin de yine kisisel yargilari barindirabilecegi, stibjektif yonleri
olabilecegi unutulmamalidir. Ustlerin goriislerine dayali performans degerlemede
tistlerin tarafsiz olmalarn c¢ok oOnemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ozellikle
yOneticilerin tarafsizliklari konusunda, yoneticinin iyi iligkiler i¢inde olmadig:

¢alisanlarin magdur olmamalarina 6zen gostermelidir (Findike1, 1999, s. 308).

2.2.2.3. Astlarm Goriisleri

Performans degerlemede yeni kabul goren bu yonteme gore ¢alisanin
performansinin  belirlenmesinde astlarin  gortislerine bagvurulmaktadir. Epeyce
tartisilan bu yontemin esasta cok 6nemli veriler sagladigi goriilmistiir. Ustlerin
degerlemelerinin  siibjektif ve tarafli olabildigi buna karsilik astlarin kendi
yoneticilerini daha objektif degerlendirebilecekleri goriisii, bu y('jntemin Oziini
olusturmaktadir. Uygulamasi ve iistler tarafindan ilk etapta kabul edilmesi olduk¢a
zor olabilmektedir. Ancak kendisine giivenen ve kalifiye is giictiniin bulundugu is
yerlerinde astlarin goriisleri, ¢aliganlarin performanslarini belirlemede 6nemli veriler
saglayabilmektedir. Bu yontem 6zellikle hizmet isletmeleri i¢in yani egitim, saglik,

sigorta ve benzeri sektorlerde basarili bigimde uygulanabilir (Findike1, 1999, s. 309).

2.2.2.4. Es Diizeylilerin Goriisleri

Gerek istlerin gerekse astlarin birbirlerine yonelik degerlemeleri ¢esitli
sakincalar tasidigindan performans degerleme i¢in es diizeylilerin goriislerine de
basvurulabilir. Bu yodntemde ana mantik es diizeylilerin birbirlerine yonelik
beklentileri olmayacagi veya daha az olacagi, dolayisiyla daha objektif uygulamalar
gerceklestirilebilecegi goriisiidiir. Performans degerlemenin ¢ok &nemli oldugu ve

kisisel basariya gore Kkariyer programlarinin olusturuldugu is yerlerinde es
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diizeylilerin performans degerleme stirecine katilmalart saglanabilir (Senol, 2007, s.
5).

2.2.2.5. Hedeflere Ulasma Diizeyi

Performans degerlemede en sik kullanilan ve objektif veriler saglayabilecek bir
yontem olarak hedeflere ulagma diizeyi kullanilabilir. Hedeflere ulasma, performans
Olglimii i¢in onemli bir takim verilere dayanmay: saglamaktadir. Bu veriler ise
somuttur ve daha ¢nce anlatilan yontemlerdeki siibjektifligin 6nlenmesi bakimindan
onemlidir. Hedefler, kisinin ¢alismalari ile ilgili hedefler, gorev taniminda yer alan is
hedefleri, birim veya kurum diizeyinde belirlenen hedefler seklinde belirlenmis
olabilir. Diger bir ifade ile gorev hedefleri, satis hedefleri veya zamana bagh kalite
hedefleri belirlenmis olabilir. Iste belirlenmis olan bu hedeflere kiginin ne oranda

ulastigina bakilarak performans degerlemesi yapilabilir (Findikg1, 1999, s. 310).

Hedeflere ulasma diizeyinin belirlenmesine dayali performans 6l¢limiiniin
elden geldigince standartlagtiriimasi gereklidir. Ciinkii bundan 6nceki yontemlerde
belirli bir formun uygulanmast séz konusudur. Ancak burada her calisanin her
birimin hedefleri farkli olacagindan kisiye 06zel bir degerleme gerekmektedir.
Dolayisiyla uygulamada genellikle amir daha dnceden belirlenmis olan hedefleri ne
oranda gergeklestirdigini elemanla karsilikli olarak konusur, tartisir. Bu goriisme

sonucunu standart bir forma kayit eder (Senol, 2007, s. 7).

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli amaglarindan biri, kisilere hem maddi
hem manevi agidan “doyumlu kilmak™ olduguna gore kisi bakimindan da hedeflere

ulasma diizeyinin belirlenmis olmasi gerekir.
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2.2.2.6. Pazar Pay1

Performans degerlemede kullanilan 6nemli bir kriter pazar payindaki
gelismelerdir. Her kurumun kendi sektorii iginde sahip oldugu bir pazar payi
mevcuttur. Isletmelerin en 6nemli hedefi ise bu paylarini koruyarak gelistirmek bir
anlamda ayakta kalabilmektir. Bu temel hedefe ulasma diizeyi, performans
degerleme 6l¢iitii olarak kullanilabilir. Dénemin basinda belirlenmis olan veya hedef
olarak gosterilen pazar payina kisi, birim ve kurumun ulasma diizeyi performansi
belirlemek amaciyla kullanilabilir. Pazar payr yontemi hedeflere ulasma diizeyinin
gelistirilmis ve one ¢ikarilmis bir alt hedefi gibi diistiniilebilir (Senol, 2007, s. 10).
Yine sezon sonunda veya yil sonunda, belirlenmis olan pazar paylarina ne oranda
ulasabildikleri ¢alisanlarla goriisiilerek belirlenir. Burada yine goriisme notlart kayit
edilir ve c¢alisanin amirinin yaninda insan kaynaklari yetkilisinin bulunmast da
saglanabilir. Bu yontemin performansi belirlemede tek bagina yetersiz kalabilecegi
unutulmamalidir. Daha ¢ok satis agirlikli ve yogun rekabetin yer aldigi kurumlarda
pazar payi, performans degerlemede kullanilabilir. Ancak tek kriter olarak

diistiniilmemesi 6nerilir (Thompson, 1998, s. 50).

2.2.2.7. Miisteri Raporlari ve Miisteri Mutlulugu

Is, baskalarina hizmet olarak yapilir. Ister iiriin ister hizmet olsun amag en
uygun kaynaklar1 en ekonomik sekilde kullanarak insanlara bir deger tretmektir. Bu
stiregteki basarida belirleyici olan ise iiriin ya da hizmeti alanlarin goriis, diislince ve
onerileridir. Dolayisiyla miisteri raporlari ve mutlulugu hemen her isletmenin
kosulsuz temel amaclari arasinda yer almaktadir. Bu temel amaci, kurumlarin ne
derecede gergeklestirdikleri ise énemli bir sorudur. Kurumlarin miisterilerini tatmin
etme diizeyleri aslinda onlarin basarilarinin da bir gostergesidir. Diger bir ifade ile
calisanlar miisterilerini memnun ettikleri oranda basarihdirlar. Iste bu goriisler
miisterilerden gelen elestirilerin, miisteri mutlulugunun galisanlarin performansini

degerlemede kullanilabilecegini giindeme getirmistir (Findike1, 1999, s. 312).
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Olumlu miisteri raporlar1 ve yiiksek miisteri memnuniyeti yiiksek performansa
isaret eder. Miisteri gorilisleri dogrultusundaki performans degerleme, gercekten de
son derece objektif sonuglar verebilmektedir. Ciinkii daha Once siralanan g¢ogu
yontemde genellikle kurum i¢indeki kisilerin birbirlerini degerlendirmeleri ve
objektifligin zedelenmesi olasiligi ¢ok yiiksektir. Oysa ki ¢ogu zaman ¢alisanlari
tanimayan miisterilerin is, {irlin, hizmetin kalitesi konusundaki goriisleri kurumdaki

etkinligin diizeyini belirler.

Bu yontemin kullanilmasinda dikkatli olunmalidir. Ciinkii, miisteri raporlarinin
cok iyi derlenmesi gereklidir. Ornegin bir konfeksiyon firmasinn {iriinlerine yénelik
misteri sikayetleri, ilgili markay: iireten {iretim grubu personelinin performansi igin
onemli bir bilgidir. Zaman iginde edinilen bu bilgiler diizenli bir sekilde kayit
edilerek performans degerleme igin kullanilabilir. Bu kullanim igin kurumun
kendisine has bir form gelistirmesi tercih edilmelidir. Ayrica belirli dénemlerde
miisterilere uygulanacak anket veya benzeri bilgi toplama araglart ile miusteri

memnuniyeti belirlenebilir (Findikg¢1, 1999, s. 313).

Bu yontemin sakincasi performans degerlemenin tamamen kurum disina,
miisteriye endekslenmesidir. Tekstil, beyaz esya, gida, sigorta, saglik, egitim gibi
bir¢ok sektdrde bu yontemden yararlanabilir. Genellikle kapali devre ¢alisan, ¢iktilar:
ile ylizlesme cesareti olmayan, miisteriden daha fazla bildigini savunan kurumlar, bu

yontemi tercih etmez veya gostermelik uygulamalarla yetinir.

2.2.2.8. Kalite Diizeyi

Bir 6nceki yonetimin bir uzantisi olarak performans degerlemede kalitede 6lgtit
olarak ele alinabilir. Bu y6ntemde {iiretilen mal ya da hizmetin kalitesi, kisinin
performansini  belirlemektedir. Kalitenin yiiksekligi veya belirli bir diizeyde
tutulmasi yiiksek performansa isaret etmektedir. Bu yontem daha ¢ok kalitenin ¢ok
6n planda ve belirleyici oldugu spesifik islerde, hizmetlerde kullanilabilir (Ureten,

1997, s. 434). Yontemin en avantajli tarafi standartlara dayanmasi, somut sonuglar
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vermesi ve yoruma fazla yer vermemesidir. Kalite standartlari birgok kurum
tarafindan belirlenmektedir. Ozellikle ISO standartlarina uyum saglayan kurumlarda
bir kisiyi ise alis prosediirleri belirlenmis ve tammlanmistir. Yapilan her is
tanimlanarak yazilir, yazilan her is yapilir. Dolayisiyla tirtin ve hizmetin belirli bir
stire¢ igindeki kalitesi rahatlikla 6lgiilebilir. Bu 6l¢tim yine belirli bir sistematikle
kay1t edilir ve sonuglar1 performans degerleme i¢in kullanilir. Baz1 sektorlerde kabul
edilmis bir hata pay1 vardir. Bu oran ¢ogu mamulde yiizde 5 diizeyinde daha hassas
tirtinlerde ise hata pay1 giderek diismektedir. Belirli bir siire¢ igindeki hatali tiretimin,
belirlenen standardin iistiinde ya da altinda olusuna gore yine {irline yonelik
kalitenin, zaman iginde gelistirilme diizeyi, performans degerlemesine esas

olusturabilir (Thompson, 1998, s. 65).

Kalite dlizeyinin performans degerlemede basarili sonuglar verebilecegi
alanlar, arasinda elektrik ve elektronik, bilgisayar, iletisim gibi sektorler dncelikle

sayilabilir.

2.2.2.9. Siav ve Benzeri Degerleme Sonuclari

Kurumlar, ¢ogu zaman elemanlarint gesitli sinavlar ve benzeri uygulamalardan
gegirirler. Bunun baglica nedeni zaman iginde olusan bilgi eskimesini 6nlemek ve
daha da 6nemlisi kisilerin kendilerini gelistirmelerine olanak hazirlamaktir. Ozellikle
kurmay hattinda bulunan ve daha {ist kademelere getirilmesi hedeflenen kisiler i¢in
bu daha da 6nemlidir. iste bu zaman zaman uygulanan sinavlar, uygulanan diger
anket, envanter, soru formlar1 gibi bilgi toplama ara¢larinin sonuclari, kisinin
performans diizeyini belirlemek amaciyla kullanilabilir. Buna en uygun ornekler
arasinda devlet memurlari i¢in yapilan yabanci dil sinavlari, herhangi bir alandaki
uzmanlik sinavlari, akademik kariyere yonelik sinavlar 6ncelikle sayilabilirler. Bu ve
benzeri sinavlarda kisinin gosterdigi basari, onun performans diizeyini de belirler
diye diistiniiliir. Dolayistyla birgok kurumlar bu tiir uygulama sonuglarini sistematik
bigimde bir araya getirerek performans degerleme i¢in kullanabilmektedirler
(Findike1, 1999, s. 314).
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Bu yodntemin sikintisi belirli spesifik sinav sonug¢larina dayanmasidir. Kisilerin
belirli bir konudaki bilgi derinlikleri her zaman yiiksek bir performansi beraberinde
getiremeyecegi gibi bunun tersi de dogrudur. Yani ¢esitli sinavlarda basarisiz oldugu
halde, isini canla bagla yapma gayretinde olan yani yiiksek performans gosteren
kisiler de olabilir. Bu yontem daha ¢ok akademik personelin performansinin
degerlendirilmesinde, yonetici olacak kurmaylarda, kariyer olanaklarinin ve kariyer

basamaklarinin belirgin ve akigskan oldugu agirlikli hizmet sektoriinde kullanilabilir.

2.2.2.10. Kendini Gelistirme Diizeyi

Kendini gelistirmek, zamanla olusan bilgi eskimesini ©Onlemek, kendini
yenilemek i¢in girisilen ¢abalarin tiimiidiir. Gergekten de bilginin hizla ¢ogaldig ve
degistigi gilinimlizde kendini gelistirmek ¢ok ¢nemli bir ihtiya¢ halini almigtir.
Kendini gelistiren, yeniliklere uyum saglayabilen kisiler ve kurumlar ayakta
kalabilmektedirler kisacasi kendini gelistirmek is ortaminda, kariyer yolunda,
yiikselmede kisiler arasinda ¢ok onemli farkliliklara neden olabilmektedir (Can vd.

1998, s. 156).

Bir ¢alisanin kendisini gelistirme ¢abasi, onun yiiksek performans isteginin,
basar1 giidtstiniin  6nemli bir goriuntistdir. Dolayisiyla kisilerin kendilerini
gelistirmelerine yonelik ¢abalari, onlarin performans degerlemeleri i¢in kullanilabilir.
Kendini gelistirmeye yonelik etkinlikler arasinda, her tiirli egitim etkinliklerine
katilmak, seminer, kurs ve benzeri ¢alismalar da aktif olmak, yeni birtakim seyler
ogrenmek, isin gerektirdigi gelismeleri izlemek, daha ust roller ve gorevler igin
hazirlanmak gibi ¢alismalar 6ncelikle sayilabilir (Ermez, 2004, s. 40). Gergekten de
ayni bolimde yer aldiklar1 halde stirekli hareket halinde olan, kendisine yatirim
yapan, herkesin eglenme ve dinlenmeye ayirdigi 6zel zamanlarinda bile kisisel
gelisim ¢abasi i¢inde olan bir calisan ile bu 6zellikleri gostermeyen bir caliganin
performanslari farkli olacaktir. Hemen her sektorde kisisel gelisimin dnemi ve geregi

s6z konusu oldugundan bu yontem birgok sektdrde kullanilabilir.
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2.2.2.11. Sicil Raporlan

Performans degerlemede bilinen ve en yaygin olarak kullanilan yontemlerin
baginda gelir. Daha ¢ok kamu kurumlarinda, orduda, egitim kurumlarinda kullanilan
bu yontem koklesmis biiyiik ¢capli 6zel kurumlarda da kullanilmaktadir. Sicil raporu,
calisanin giinliik is, insan iligkileri, gelisme diizeyi, gorevlerini, gerceklestirme
basaris1 gibi kriterlerinin sistematik bi¢imde gozlenerek gerekli kayitlarin
tutulmasina dayanir. Bu kayitlardan ¢ogunlukla ¢alisanin haberi olmaz (Ermez, 2004,
s. 45). Sicil raporu sonuglart kisinin performans diizeyini belgeledigi gibi kariyer
basamaklari agisindan da yeni yeni gorevlere atanmasini etkiler. Genellikle kurum
icindeki yetkili amir tarafindan doldurulan sicil raporlar1 bazen kurum digindan gelen

denetleyiciler tarafindan doldurulabilir (Can v.d., 1998, s. 150).

Dikkat edilecegi gibi bu yontemde kisinin bir biitlin olarak gézlenmesi s6z
konusudur. Dolayisiyla sonuglar tek boyutlu degildir. Sicil raporunun igerigi,
ayrintilar1 bu bakimdan Onemlidir. Sicil raporunun en olumsuz tarafi ise yine
degerleme kriterleri iyi belirlenmemisse stibjektiflik tagimast ve daha da onemlisi
sistem dejenere edilmeye agiktir. Sonuglar gizli oldugundan neyin dondtgi bilinmez.

Cogunlukla degerlendirilen kisi performanst hakkinda bilgi sahibi olmaz.

Kiriterleri iyi belirlenmis, gozlemi saglikli yapilmis ve sonuglarin yaptinm giicii
olan sicil raporlar1 gergekten de performansi belirlemede ¢ok Onemli veriler
saglamaktadir. Ortanin stii biiytikliikteki kurumlar ve holdinglerde 6zellikle kurmay

personel i¢in sicil raporlari yontemi yararli sonuglar vermektedir.

2.2.2.12. Karsihkh Goriisme

Daha ¢ok diger bir performans degerleme yontemi ile birlikte kullanilan bu
yontemde performansi degerlendirilen kisi ile bu degerlemeyi yapan kisi karsilikli
olarak gortgirler. Bu, yapilanmig, amagh bir goriismedir. Amag calisanin gegen

donem igindeki basarisini masaya yatirmak, tartismak, hedeflerinin gergeklesme
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diizeyini irdelemek, yeni hedefler belirlemektir. Bu goriismenin bir yarari da ast ve
tist arasinda karsilikli beklentilerin yeniden gézden gegirilmesine olanak tanimasidir

(Maitland, 1996,s 56).

Performans degerlemeye yonelik goériismede amirin ehil olmasi, ¢alisam
konusturmasi, beklentilerini uygun bir dille ag¢iklamasi, ¢alisan1 zor durumda
birakmamasi, konusulanlart 6zetle not edebilmesi veya elindeki matbu forma ilgili
notlar1 almasi gereklidir. Bazi igyerlerinde performans degerleme i¢in bu ydntem
kullanilir ancak yonetici bu goriismeyi bir baski araci, bir sikinti kaynagi olarak
kullanabilmektedir. Oysa ki goriisme donemin degerlemesini verdiginden rahat

gecmeli ve ¢alisanin korkulu riiyasi haline gelmemesidir (Ermez, 2004, s. 56).

Kullanilan performans degerleme yontemi ne olursa olsun sonunda karsilikli
gorlisme metodundan da yararlanilmas: 6nemli sonuclar verir. Her seyden 6nce
uygulanan formlarda yanlis anlasilan kisimlar ve astlarla yoneticilerin karsiliklt

beklentileri bu gériismede ortaya ¢ikar.

2.2.2.13. Karma Yaklasimlar

Performans degerlemede son olarak karma yaklasimlardan stz edilebilir.
Burada daha 6nce soz edilen yontemlerden birkagi, birbirini destekleyecek sekilde
birlikte kullanilir. Karma yoOntemin kullanilmasmin en oOnemli gerekgesi tek
yontemin sakincalarinin 6nlenmesidir. Karma yaklagim olarak &rnegin bir hizmet
isletmesinde tistlerin goriisleri yaninda astlarin goriislerine de yer verilebilir. Hatta bu
performans degerlemenin daha da giliglendirilmesi bakimindan gdriisme yontemi de
kullanilabilir. Bir {retim isletmesinde hedeflere ulagma diizeyi yaninda, kalite
diizeyi, miisteri raporlar1 ve miisteri mutlulugu yontemleri de kullanilabilir (Findikgt,

1999, s. 318).
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2.2.3. Performans Degerlemede Gz Oniinde Bulundurulacak Ozellikler

Performans degerlemenin temel amaci, insan kaynaginin daha etkin, verimli ve
yararli olabilmesi ama aynt zamanda mutlu ve is tatminine sahip olmasi i¢in gereken
degerlendirmedir. Bu degerlendirme ile ¢alisanin is ortamindaki ¢alisma ve c¢abalari
gozden gecirilerek bagarist belirlenmeye ¢aligilir. Tiim bu siiregte kullanilan
performans degerleme yontemlerinden en uygun olaninin secilmesi, ulasilacak

saglikli sonuglar bakimindan 6nemlidir (Dogan, 2004, s. 30).

Performans degerlemenin amaci, kurumun kar ve zararindan ziyade
calisanlarin is basarilart konusunda bilgilendirilmeleridir. Bu yolla yani kisilerin
kendi c¢alismalart konusunda fikir sahibi olmalari, kendilerini yenilemeleri,

gelistirmeleri i¢in performans degerleme sonuglarindan yararlanilmaktadir (Yilmaz,

2004, s. 38).

Insanin siirekli gelisme iginde oldugu bilinmektedir. Hatta performans
degerleme ile ilgili 6nemli bir eserde insan, siirekli degisim gosteren bir bilgi deposu
olarak degerlendirilmistir. Bu siirekli degisim, insanin degisime ne oranda uyum

sagladiginin belirlenmesi ve kendisine bildirilmesini gerektirir (Ermez, 2004, 48).

Performans degerleme i¢in kullanilacak yéntemin miimkiin oldugunca objektif
ve somut sonuglara dayanmasi gereklidir. Diger yandan performans degerleme
uygulamalart her yil hatta yilda iki defa yapildigindan bir stire sonra rutin bir
uygulama haline gelebilir. Bu son derece zararli sonuglara yol agabilir. Dolayisiyla
performans degerleme uygulamalarinin rutinlesmemesine biiyiik 6zen gosterilmelidir

(Yilmaz, 2004, s. 50).

Performans degerleme yontemleri ile ilgili ¢ok dnemli bir konu da sozii edilen
yontemlerle ulasilan bilgilerin ise yarar bigimde kullanilmasidir. Maalesef kimi
kurumlarda biiyiikk emekler harcanarak yapilan, onemli bir zaman harcanan

performans degerleme formlarinin sonuglarinin kullanilmadigi goriilmektedir. Oysa
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ki ulasilan sonuglar kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, ticret ayarlamasi, gesitli

maddi ve manevi ddiillerin belirlenmesinde etkili olmalidir (Dogan, 2004, 44).

Performans degerlemede hangi yontem kullanilirsa kullanilsin goéz Oniinde
bulundurulmas: gereken Onemli bir nokta da ¢alisanlara iliskin bazi bireysel
ozelliklerin de igine katilmasi geregidir. Performans degerleme, belirli bir kisinin bir
dénem igindeki etkinligini g6sterir. Ancak bu etkinlik disinda isin igine katilmasi,
g6z Onilinde bulundurulmasi gereken ozellikler de vardir. Bunlar; yas, is yerinde
caligma siiresi, statii, egitim diizeyi, yabanci dil durumu gibi temel 6zelliklerdir. Is
yerine ve performans amaglarina gore bu 6zellikler azaltilabilir veya ¢ogaltilabilir.
Calisana iligkin degerleme sirasinda 6zellikle onun yasi, kurumdaki ge¢misi, egitim
diizeyi ve benzerlerinin de performansinda etkili oldugu dﬁ§ﬁncesi ile bu ozellikler
de puanlandirilabilir. Boylece performansi degerlendirilen kisi, egitim diizeyi,
yabanct dil durumu, is yerindeki ge¢misi gibi bireysel 6zelliklerinden dolayr da ek

puanlar alabilmelidir (Ermez, 2004, 50).

Kisinin bireysel 6zelliklerinde kaynaklanan bu ek puanlarin, biitiin igindeki
paytr genellikle belirleyici olmaz. Ciinkii asil olan tiim bu &zellikleri ile kisinin s6z
konusu donem igindeki etkinligidir. Kisinin hangi 6zelliklerinin performans
degerleme siirecine katilacagi, kurumun amacina, sektére ve insan kaynaklart

yapisina gore degisebilmektedir.

Goz 6niinde bulundurulacak 6nemli bir etken de uygulanacak yontem ne olursa
olsun bir performans degerleme formu gelistirilmelidir. Bu form, sekil ve igerik
olarak kolayca doldurulabilir olmali ve rahatca anlasilabilmelidir. Performansi
degerlemeye yonelik sorular-ifadeler kisileri rahatsiz etmemeli, ayrica kisi hakkinda
gerekli diger bireysel bilgileri de tasimalidir. Diger yandan bu formlarin yoneticiler,
elemanlar ve idari personel i¢in ayr1 ayri hazirlanmasinda yarar olacaktir. Ciinkii,
Ornegin tretim isletmelerinde iscilerin performanslarini degerleme igin kullanilacak
formda yer almasi gereken bilgiler ile yoneticilerin formunda yer almas: gereken

bilgiler farkli olacaktir (Dogan, 2004, s. 45).
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2.2.4. Performans Degerleme Sonu¢lariin Kullanilmasi

Performans degerleme zorlu bir siirectir. Bu siirecin sonunda hedeflenen,

kisilere kendi ¢aligmalar1 ve ¢abalari hakkinda bilgi vermek onlari yeni ¢abalar i¢gin

ytireklendirmektir.
Calisan .| Calisma | Performans .| Sonuglarin
Kisi | Siireci | Olgtimii "1 Kullanilmas:

Bilgilendirme

Sekil-3: Performans Degerleme Stireci

Kaynak: IThami Findik¢i, (1999), Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Basim Yaym, 1.

Basim, s. 337, Istanbul.

Sekilde de gorildiigi gibi performans degerlemede elde edilen sonuglarin
yeniden kisiye ulastirilmasi esastir. Performans &lglimii ile girisilen zorlu ¢abanin
meyvelerini verebilmesi sonuglarin en etkin, verimli ve yararlart bigimde
kullanilmasini gerektirir. Aksi halde ise yaramayan bir¢ok veri kullanilmayan sayisal

sonuglar ile kars1 karsiya kaliriz (Findikgi, 1999, s. 337).

Performans degerleme sonuglar1 genel olarak kisilerin kariyer yonetiminde,
ticret yoOnetiminde motive edici diger maddi ve sosyal Ozendiricilerin
belirlenmesinde, terfi, rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma,
egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi birgok alanda kullanilabilir. Onemli olan
sonuglarin, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tim uygulamalara mutlaka

yansitilmasi degil, uygun alanlarda kullaniimastdir.
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2.2.5. Performans Degerleme Kilavuzu (Kriterleri)

Performans degerleme kilavuzu, meslegi ile ilgili bilgi ve beceri, verimlilik,
iletisim, ekip ¢alismasi, farkli ¢alisma kosullarina yaklasimi, planlama ve 6rgiitleme,
karar verme ve uygulama, ise devam ve disiplin, stirekli gelisim basamaklarindan

olusmaktadir.

2.2.5.1. Meslegi Ile Tlgili Bilgi ve Beceri

Her meslegin kendine 6zgii gerekleri, ¢alisma kosullart ve sagladigi olanaklar
farklidir. Meslekler arasinda bu ve benzeri alanlarda gézlenen farkliliklar, bireylerde
yetenek, ilgi, gereksinme gibi konularda tanimanin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Bu ylizden bireyin kendi gelisimine en ¢ok firsat hazirlayacak, gereksinimlerini en
iyi bigimde doyurabilecek alami ile ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmesi Snem
kazanmaktadir. Saglikli bir gelisim ise ancak kisinin meslegi ile ilgili yenilikleri

yakindan takip etmesi ile miimkiin olmaktadir (Erdogan, 1997, s. 270).

Kendi alam ve ilgili diger alanlardaki bilgilere sahip olma bu bilgileri
uygulayabilme, isle ilgili sorunlara ¢6ziim Onerileri getirebilme becerisi isgdrenin

performansini etkileyecektir.

2.2.5.2. Verimlilik

En genel anlatimiyla, {iretim siirecine sokulan c¢esitli faktorlerle (girdiler) bu
stirecin sonunda elde edilen tirtinler (¢iktilar) arasindaki iligkiyi ifade eden verimlilik,
savurganliktan uzak, kaynaklari en iyi bigimde degerlendirerek tiretmek demektir

(www.mpm.org.tr).
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Bundan dolay: teknik anlamda verimlilik, "tretilen mal ve hizmet miktar ile
bu mal ve hizmet miktarinin tiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran" olarak

tanimlanir ve genellikle bu 6l¢ii, ¢ikti/girdi olarak formiile edilir.

Ancak, ekonominin digindaki alanlarin da giderek daha ¢ok incelemeye tabi
tutulmast ve tilkelerin glindemlerinin 6n siralarinda yer alir hale gelmesi sonucu,

verimlilik taniminda da degigiklik gézlenmeye baglanmistir.

Verimlilik denince artik, elde edilen tirlin ve hizmetin kalitesini yiikseltme,
cevreyl ve dogal yapiyr koruma, g¢alisanlara en iyi yasam ve c¢alisma kosullarini
saglama ve bu arada birim girdi basina {iretim miktarin1 artirma ¢abalart birlikte

diigtintilmektedir (www.mpm.org.tr).

Verimlilik anlayisi, glinlimiizde insanin refah ve mutlulugunu birbirine paralel
olarak gelistiren, is ve teknolojiyi bir amag¢ degil ara¢ olarak gbren mertebeye

ulagmigtir.

Toplam verimlilik anlayisi iginde ise verimliligi, cesitli tretim ve cevre
faktorleriyle teknolojik, ekonomik ve Orgiitsel yeteneklerin bir bilesimi olarak

tanimlamak mimkiindiir (www.mpm.org.tr).

Verilen silirede ve istenilen nitelikte is Uretebilme; kaynak ve malzeme
kullaniminda tasarruflu olma; asgari yonlendirme ile ¢alisabilme gibi etkinliklerde

isgoren performansini olumlu olarak etkiler.

2.2.5.3. letisim

[letisimin en kisa tanimi, “bir kisinin bir bilgiyi anlasilir bigimde bagka kigiye
aktarmasidir” seklinde yapilabilir veya iletisime, bireyler arasinda bilgi alip vermek
amaciyla olusturulan bir iligkiler sistemi olarak tanimlamakta mumkiindiir. Bu iki
tanum da dikkatli bir bi¢imde incelenirse 6ncelikle bilgi aktarma olay ile karsilagilir.

Iletisim kisilerin amagsiz etkilesimleri olmaktan ziyade, bir etki olusturmaya veya
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davranig nedeni olmaya doniik bilginin baska bir kisiye bilingli olarak aktariimasi

olgusudur (Erdogan, 1997, s. 278).

Toplumsal yapr igerisinde, iletisime ihtiyaci olmayan hig¢bir alan yoktur. Ciinkii

iletisim insanlarin birbirleriyle anlagmalari igin gerekli bir bag ve kopriidiir.

Iletisim bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden digerine veya bir gruptan
digerine ge¢me siireci olduguna gore, bilgi, fikir ve duygularin dogru olarak
aktarilmasi i¢in diizgiin bir iletisim stirecinin kurulmasi gereklidir (Topaloglu ve
Kog, 2003, s. 175)

Distinceleri agik, 6z ve tam olarak soz ya da yazi ile ifade edebilme; kendine

sOylenenleri ve okuduklarini dogru anlama isgéren performansini etkiler.

2.2.5.4. Ekip Calsmasi

Toplam katilim yonetiminde ekip ¢alismasi son derece 6nem tagimaktadir.
Ekip caligmasinin organizasyonel performansin artirilmasinda son derece Onemli
yararlart bulunmaktadir. Her seyden once, ekip ¢alismasi ile ortak akil yordamiyla
organizasyon problémlerinin daha dogru bir sekilde teshis edilmesi ve problemlere
dogru ¢6ztimler bulunmasi mimkin olur. Ekip c¢alismasi, ayni zamanda
organizasyon ¢alisanlarint aktif olarak yonetime dahil edebilmenin en etkin
yollarindan birisidir. Ekip ¢aligsmasi ile organizasyonda bilgi paylasimi ve iletisim de
miimkiin olur. Ozetle ekip calismasi organizasyonda daha gii¢lii bir enerji ve
momentum (sinerji etkisi) elde edilmesi, yenilik ve yaraticiligin ortaya
cikarilabilmesi i¢in son derece Onem tasimaktadir. Tiim bu ve diger nedenlerden
dolay1 ekip caligmasinin organizasyonel performans tizerinde pozitif etkilerinin

olacagindan soz edebiliriz (Aktan, 1999, s.4).

Birlikte ¢alistig1 kisilerle is boltimii, isbirligi ve bilgi alis verisi yapabilme ekip

calismasinin temelidir dolayisiyla isgéren performansinda oldukga etkilidir.
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2.2.5.5. Farkli Calisma Kosullarma Yaklasimi

Bir orgiitte asil olan sadece isgdrenlerin bir sekilde ise baslatilmasi degil,
onlarin orgiitlin  felsefesini, politikasini, amaclarini, 6zliik haklarini  kurallari,
yapilmasit ve yapilmamasi gereken hususlart Ogrenmesinin saglanmasidir. Bir
anlamda isgérenin Orglite uygun bir tarz gelistirmesi olarak da sdylenebilir

(Topaloglu ve Kog, 2003, s. 138).

Yogun is temposuna dayaniklilik; yeni ve ek islere uyum saglama iggéren

performansi agisindan son derece dnemlidir.

2.2.5.6. Planlama ve Orgiitleme

Planlama: Organizasyonun amaglarina ulasabilmesi igin gerekli olan
faaliyetleri belirleme siirecidir. Neyin, kim tarafindan, ni¢in, ne zaman nerede, nasil
ve hangi olanaklarla yapilacagi ortaya konur (Topaloglu ve Kog, 2003, s. 47).

Planlamanin yonetime olan faydalarini su sekilde siralayabiliriz (Can, 1991, s. 61):

e Zaman, emek ve para tasarrufu saglayarak verimlilik arttirlir.
e Tiim ¢abalarin amaca yonelmesi saglanir.
e Eldeki olanaklarin amaca yonelip yonelmediginin denetlenmesi icin bir

olctit olusturulur.

Orgiitleme: Planlarin verimli ve ekonomik bir bicimde uygulanmas: igin
gerekli kogsullar1 saglama ve devam ettirmek igin gosterilen ¢abalara denir.
Orgiitleme, en az emekle en ¢ok yarar temin etme, yani rasyonellik ilkelerine gore
kurulan, insanlarin ilkel toplumlardan giinlimiiziin modern toplum haline
gelebilmeleridir (Topaloglu ve Kog, 2003, s. 59) Henri Fayol’a gore orgiitleme, “bir

organizasyona ¢aligsmasi i¢in gerekli olan her seyi saglamaktir.”
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Orgiitlemede;

e Yapilacak isler belirlenir ve islevlerine gore gruplandirilir.

e Isleri yapacak olan kisiler belirlenir ve uygun gorevlere atanir.

e Atanan kisilerin yetki ve sorumluluklari belirlenir.

o Isleri gergeklestirmek icin gerekli yer, ara¢ ve yontemler belirlenir.

Verilen gorevleri 6ncelik sirasina koyabilme; zamani ve is yiikiini etkili bir

bi¢imde diizenleyebilme isgdren performansinda etkili olan bir diger yontemdir.

2.2.5.7. Karar verme ve Uygulama

Karar verme, birden ¢ok se¢enek bulunmasi durumunda, se¢enekler arasinda
bir se¢im yapmaktir (Topaloglu ve Kog, 2003, s. 82). Bir sorunun ¢6zliimii i¢in ¢esitli
secenekler i¢inden belli bir hareket, eylem veya diisiince tarzini tercih etme ve bu
tercihi yiirtirlige koyarak izleme siirecidir. Bu siire¢ bes asamada gerceklesir (Dinger

ve Fidan, 1996, s. 385):

1. Sorunun belirlenmesi, dengesizligin farkina varilmasi

2. Sorunun teshisi sorunun nedenlerini arastirarak bulma. Sorun teshisi
oldukga gii¢ bir istir, 6zellikle nedenlerin agik ve belli olmadig: bir durumda.

3. Sorunun tanmimlanmasi. Neden-sonu¢ iliskilerinin kurularak sorunun
aydinlatilmasi (Ne, neden, nasil, ni¢in, nerede, kim).

4. Cozim sec¢eneklerin belirlenmesi ve birinin segilmesi. Bazen sorunla ilgili
bir dizi ¢bziim bulunabilir. Insanlar genellikle hazir ¢oziimleri uygulama
egilimindedirler. Geg¢miste kullamlmis ¢oziimleri uygulama egilimindedirler.
Gegmiste kullanilmig ¢oziimleri tercih etmeyi yeglerler. Ancak bu ¢oziimler basarisiz
oldugunda yeni ve daha az denenmis ¢6ziimleri uygularlar.

5. Son asama Kkararin uygulamaya konulmasi ve sonuglarin izlenmesi
asamasidir. Karar vericiler uygulamadan bir siire sonra geri besleme olarak

kararlarinin etkinlik derecesini 6lgerler.
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Kuskusuz bu karar siireci 6zgiin sorunun 6nem ve siirekliligine gére daha

ayrintili olabilir,

Akilcr ve gergekei kararlart zamaninda verebilme ve uygulayabilme isgéren

performansini degerlemede dnemlidir.

2.2.5.8. ise Devam ve Disiplin

Isletmelerde insan kaynaklar1 performans kriterlerinden biri de devamsizliktur.
Devamsizlik kavrami, kisaca “bir isg6renin programlanmis bir iste mazeretsiz olarak
bulunmamasidir.” Devamsizlik da isgéren deZisim hizi gibi isletmede iiretimi ve
verimliligi olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanigindaki siklik ve siire durumuna
gore sanildigindan ¢ok daha yiiksek maliyete yol agmaktadir. Devamsizlik, izin ve
yillik tatiller disinda, ise gelmesi programlanmig olan bir iggérenin ise gelmeme
durumudur. Devamsizliklarin hesaplanmasinda genellikle oransan degerler ¢ikarilir.
Devamsizlik orani, belirli bir donemde kaydedilen isgiicii saatleri toplaminin,
planlanan toplam isgiici saatlerine oranlanmasi ile elde edilir (Dinger ve Fidan,
1996, s. 380).

Kurum ve isletmelerde diizeni ve en kiiglik ayrintinin denetimini saglayan ve
diger iyilestirme calismalarinin temelini saglayan sisteme is disiplini denir.
Giivenligin artirtlmasina, iyilestirilmis is akisinin saglanmasina, iyi hizmet kalitesine,
savurganligmn azaltilmasina ve verimliligin artirilmasina yardime: olur. Is disiplinin
amaci ise, verimliligi arttirmak, ¢alisma ortamini temiz, diizenli ve kullanima uygun

hale dontistiirmektir.

2.2.5.9. Siirekli Gelisim

Siireg gelistirme, insanin her gegen giiniiniin bir 6ncekinden daha iyi olabilmesi

icin ¢aba sarfetmesine dayanan siirekli gelisim, Deming dongiisii olarak bilinen,
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planla-uygula-kontrol et ve diizelt siirecidir (Price ve Chen, 1993, 5.97). Rekabetin
yogunlastigi diinyada istenilen kalite diizeyinin belirlenmesi ve ona ulasim ancak
siirekli gelisimle miimkiin olabilir. Bu nedenle, isletmelerin en alt diizeyde siiregten,
tiim sirketi igine alan hedeflerle yo6netim sistemine kadar biitlin planlama ve
uygulama c¢alismalarimi bu anlayisa gbre diizenlemesi gerekir (Kavrakoglu, 1992,
$.32). Bir isletmede siirekli gelisimin her asamasi, bir anlamda miikemmele
ulagmanin bitmeyen ve bitmeyecek bir kovalamacasidir. Bu kovalamacada atilan her

adim, isletmenin bagarisini artiran bir sonugtur.

Egitim faaliyetleri ile ¢alisanlarin iletisim, isbirligi, 6grenme ve arastirma
yeterliligi yaninda bireylerin kendine 6zgii yeteneklerinin gelistirilmesi saglanarak

onlara sorunlari ¢6zme giicli kazandirilmaktadir (Yilmaz vd., 2000, s. 774).

Mevcut performans: gelistirmek i¢in bilgi ve tecriibeyi stirekli olarak en st

diizeye ¢ikarmak gerekir.



3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli olarak betimsel arastirma modeli kullanilmigtir. Betimsel
arastirma modelinde amag, eldeki problemi, bu problemle ilgili durumlari,

degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamaktadir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu aragtirma Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakliginin Ankara’daki Genel
Miidiirliigiinde ¢alisan isgorenler tizerinde gerc¢eklestirilmistir. Bu ¢alismadaki evren
icin belirlenecek isgorenler gorev yaptiklar: kurumun Personel ve Idari Isler Daire

Baskanliginin kaynaklarindan elde edilmistir.

Arastirmanin bu kadar genis bir alam kapsamasi s6z konusu olan kurum
personelinin tiimiine ulagsmada bir takim zorluklan giindeme getirmektedir. Bu
sebeple, arastirmada belitlenen bu evren tizerinden Orneklem alinma yoluna

gidilmistir.

Arastirmalarda Orneklem sayisinin belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken
temel unsur, esas alinan Ornedin hedef kitle olarak alinacak yigmin ozeliklerini
yansitacak nitelikte olmasidir (Connon, 1994, s.137). Kisith uygulamalar nedeniyle

ancak yogun isteklerle 1000’e yakin personelden 118’ine anket uygulanabilmistir.

Aragtirma ile ilgili daha 6nceden herhangi bir arastirma yapilmamis ise
topluluk oran1 ve tahminini ifade eden P degeri 0,05 olarak alinir. Ornek sayisinin
belirlenmesinde katlanilabilir hata oran1 Hurst’un da (1994) ifade ettigi gibi bir

matematiksel kavram olup aragtirmaya konu olan topluluk ile segilen kitlenin
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uyumsuzlugunu gosterir ve arastirmacinin bunu 6nceden tahmin etmesi gerekir.
Katlanilabilir nispi standart hata orani %3-5 arasinda tahmin edilmelidir. %3’e
yaklastikga Orneklem sayis1 biiyiiyecek, bununla birlikte arastirmanin giivenilirligi
artacak %35’e yaklastikca Orneklem sayis1 azalacaktir. Bu arastirmada katlanilabilir
hata orani, maddi olanaklar ve zaman unsuru da dikkate alinarak %5 olarak
belirlenmistir. Bununla birlikte, arastirmalarda yapilan ¢alismalarin bir giiven
araliginda olmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Arastirmacilarin tespit ettigi bu aralik
ise (+ -) %2,5°dir. Diger bir ifadeyle giiven araligi %95°dir. Buna bagh olarak Z
degeri ise; 1,96’dir. Bunlara ilave olarak arastirmada Orneklem biiyiiklagi;
kullanilacak Orneklem yontemi, evrenin biiyiikliigii, arastirma degiskenleri a¢isindan
evrenin yapisinin homojen yada heterojen bir 6zellik gostermesi vb. gibi bir ¢ok
faktorden etkilendiginden arastirmaci Orneklem biiyiikliigiinii tiim bu belirtilen
unsurlar dikkate alarak hesaplamalidir (Ural ve Kilig, 2005, s.41). Ilgili literatiirde
(Arikan, 2000; Bas, 2001; Sekaran, 2003) Orneklem biiyiikligiiniin hesaplanmasina
yonelik ¢esitli formiiller verilmekle birlikte bu arastirmada Orneklem sayismin

belirlenmesinde asagidaki formiilden faydalaniimistir.

NPg
(N-13B*Pg
22

=

n = Orneklem sayis1

N= Arastirmaya konu olan topluluk
P= Topluluk oran1

Q=1-P

B= Katlanilabilir hata oran1

7= Istenilen giiven araligini ifade etmektedir.
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3.3. Verilerin Toplanmasi

Isletmelerde uygulanan kariyer planlamasimin iggdren performansina etkisini
belirleyebilmek amaciyla érneklemden elde edilecek verilerin toplanmasinda anket

tekniginden yaralanilmastir.

Arastirmamiza iliskin ¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli arastirmalar
bulunmakla birlikte gelistirilmis bir 6lgme araci bulunmamaktadir. Bu nedenle
Kariyer Planlamasimin alt kriterleri olan 14 kriter ve Performans Degerlemesinin 9

kriteri esas alinarak bir dlgek gelistirilmeye galisiimistir.

Oleme araci iki boliimden olusmustur. Birinci boliimde yas, cinsiyet, egitim
durumu, c¢alisma siiresi, hangi gorevde oldugu gibi demografik o6zelliklerin
bulundugu sorular. Ikinci bolimde ise; 14 adet Kariyer planlama ve 9 adet

Performans Degerleme kriterlerinden olusan 5°1i likert sorulart yer almastir.

Soz konusu oOlgegin gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapildiktan sonra
uygulama sahamiz olan Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortaklifinda gorev yapan

isgorenlerin verdikleri cevaplar arastirmamizin veri kaynagini olusmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Uygulama alanindaki deneklerin 6l¢me aracina verdikleri cevaplarin geri
doéniisiimiinden sonra bilgisayarda bir veri bankast olusturulmustur. Bu veriler SPSS
(Statistical Packages for the Social Sciences) programi aracilifiyla bilgisayara

yiklenmistir.

Arastirmamizda elde edilen veriler, arastirmamizin amaci dogrultusunda gesitli
istatistiki ¢oziimlemeler (Frekans, Ortalama Alma, Standart Sapma, Pearson
Korelasyonu, Anova, T testi) kullanilarak ve konuya iligkin uzman destegi alinarak

yorumlanmastir.



4. BULGULAR VE YORUM

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Bilgileri:
Arastirma kapsaminda, Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortakligi personeli
tarafindan doldurulan anketlerin, kisisel bilgileri i¢eren kismindaki degerlendirme

sonuclar1 asagida gosterilmistir.

Tablo—1: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Yaslara Gore Dagihimlari

Yas n %

20 - 25 Yas 6 51
26 -30 Yas 20 16,9

31 -35 Yas 29 24,6

36 —40 Yas 33 - 280
41 ve Uzeri Yas 30 25.4
Toplam 118 100,0

Tablo-1'de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan isgorenlerin % 5.1°1 20 - 25
yaglart arisinda, % 16.9'u 26 - 30 yaslari arasinda, % 24.6s1 31 - 35 yaslar1 arasinda,
% 28.0'1 36 - 40 yaslar1 arasinda ve %25.4'1 de 41 ve istl yastadir. Gortildiigl gibi
36 - 40 yas arasi calisanlar arastirmaya katilan personelin biyik bir kismim

olusturmaktadir.

Tablo—2: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Cinsiyete Gore Dagilimlar

Cinsiyet n %

Bayan 44 37,3
Bay 74 62,7
Toplam 118 100,0

Tablo-2’de gorildiigii tizere, arastirmaya katilan igsgorenlerin % 37,3’{i bayan,
% 62,7’si baydir. Dolayisiyla arastirmaya en yiiksek katilimin erkek personelden

oldugunu soyleyebiliriz.
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Tablo-3: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Medeni Durumlarina Gére

Dagilimlar:

Medeni Durum n %
Evli 85 72,0
Bekar 33 28.0
Toplam 118 100,0

Tablo-3’de gortildligli lizere, arastirmaya katilan isgdrenlerin % 72.0°1 evli, %
28.0°1 bekardir. Dolayisiyla aragtirmaya en yiiksek katilimin evli personelden

oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo—4: Arastirmaya Katilan isgorenlerin Egitim Durumlarina Gore

Dagilimlar

Egitim Durumlan n Y%
[1kogretim 9 7,6
Lise 25 21,2
Onlisans 11 9,3
Lisans 44 37,3
Master ve Doktara 29 24.6
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgoérenlerin, egitim durumunun dagilimi Tablo-4'de
gOsterilmistir. Arastirmaya katilanlarin % 7.6’s1 ilkogretim mezunu, %21.2'si lise
mezunu, % 9.3'ii onlisans (2 yillik yiiksekokul) mezunu, % 37.3'4 lisans (4 yillik
fakiilte) mezunu, % 24.6's1 da master ve doktara mezunu oldugu goriilmektedir.
Tablo-4'deki degerlere gore % 37.3'liik oranla lisans mezunlart TPAO’da ¢alisan
personelin biiyiik bir kismini olusturmaktadir. Bu durum TPAO’da ¢alisan personelin

egitim durumlarinin arastirmamizda istenen diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Tablo-5: Arastrmaya Katilan Isgorenlerin Kidem / Yillara Gére

Dagilimlan

Kidem / Y1l n %o
0—1 y1l 12 10,2
2-5 yil 13 11,0
6—10 yil 46 39,0
11-15 yil 25 21,2
16 yil ve tizeri 22 18,6
Toplam 118 100,0

Tablo-5'de arastirmaya katilan isgorenlerin bulunduklari iste ¢alisma siirelerine

iliskin dagilim verilmistir. Buna gére % 10.2'si 1 yildan az, % 11.01 2 - 5 vil, %
39.01 6 - 10 y1l, % 21.2'si 11 — 15 y1l, % 18.6’s1 16 yil ve yukan siirede ¢alistiklari

goriilmektedir. Buna gore 6 yil ve daha yukari siiredir ¢alisanlarin oran1 % 78.8'lik

biiytik bir kitleyi olusturmaktadir. Bu durum TPAO c¢alisanlarinin is degistirme

egilimlerinin yok denecek kadar az oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo—6: Arastirmaya Katilan isgorenlerin Gérev ve Unvanlarina Gore

Dagilimlan
Unvan / Goérev B - - - i n %
Isci 16 13,6
Memur 3 25 212
Sef 14 11,9
Uzman/Miifettis - 51 43,2
Miidiir/Baskan 12 10,2
Toplam 118 100,0
Tablo-6'de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan isgérenlerin % 13.6's1 is¢i, %
21.2'st memur, % 11.9°u sef, % 43.2'si uzman/mifettis ve % 10.2'si

miidiir/baskandir. Dolayisiyla arastirmaya en yiiksek katilimin uzman/mifettis

diizeyinde ¢alisan personel oldugunu soyleyebiliriz.
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4.2. Arastirmanin Yapildign Kurum ile ilgili Bilgiler

a) Kurumda Yapilan Kariyer Planlamas ile ilgili Bilgiler: Arastirmaya
katilan isgorenlerin kariyer planlamasindan ne sekilde etkilendikleri konusundaki

sorulara verdikleri cevaplarin dagilimlar asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo-7: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Mesleki ihtiyaclarim Tespit

Etmeye Yonelik Cahgmalar Yiiriitiliyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Dagilimi
Mesleki Thtiyaclar1 Tespit Etmeye Yonelik o

o n Yo
Calismalar Yiiriitme B
Hi¢ Yapilmiyor V 10 85
Bazen Yapiliyor 7 28 23,7
Yapihiyor 35 29,7
Genellikle Yapiltyor 30 25.4
Her zaman Yapiliyor 15 12,7
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlere mesleki ihtiyaglari tespit etmeye yonelik
calismalarin yiiriitilmesine iliskin dagilim Tablo-7’de gosterilmistir. Buna gore
isgérenlerin % 8.5 hig yapilmiyor, % 23.7’si bazen yapiliyor, % 29.7si yapiliyor,
% 25.4’4 genellikle yapiliyor ve % 12.7°si her zaman yapiliyoru isaretlemistir.
Dolayisiyla TPAO’da % 67.8°lik oranla iggorenlerin mesleki ihtiyaglarni tespit

etmeye yonelik ¢alismalar yiriitiildigt goriilmektedir.
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Tablo-8: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumun Sagladig: Firsatlar
Calisanlarin  Mesleki Ihtiyaclarni  Karsilamaya Uygun Hale Getiriliyor

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Kurumun Sagladigi Fursatlarin  Cahisanlarm
Mesleki Ihtiyaclarnm Karsilamaya Uygun Hale n Y%
Getirilmesi
Hi¢ Yapilmiyor - 10 8.5
' Bazen Yapiliyor 28 23,7
Yapiliyor - 35 29.7
| Genellikle Yapiliyor 28 23,7
Her zaman Yapiliyor 17 14,4
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlere kurumun sagladifi firsatlarin ¢alisanlarin
mesleki ihtiyaglarini karsilamaya uygun hale getirilmesine iligkin dagilim Tablo-8"de
gosterilmistir. Isgorenlerin %8.5’1 hi¢ yapilmiyor, %23.7°si bazen yapiliyor,
%29.7’si yapiliyor, % 23.7’si genellikle yapiliyor ve %14.4’1 her zaman yapiliyoru
isaretlemislerdir. Dolayisiyla %67.8’lik bir oranla kurumun sagladig firsatlar

mesleki ihtiyaclar1 karsilamaya uygundur.

Tablo—9: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuzda Adaletli Bir

Terfi Politikas1 Uygulamyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Adaletli Bir Terfi Politikasinin Uygulanmasi n %
Hi¢ Yapilmiyor 26 22,0
Bazen Yapiliyor 25 21,2
| Yapiliyor 21 17.8
Genellikle Yapiliyor ) 31 26,3
Her zaman Yapiliyor 15 12,7
Toplam 118 100,0

Aragtirmaya katilan isgorenlerin kururumlarindaki adaletli bir terfi politikas
uygulanmasina iliskin dagilim Tablo-9°da gésterilmistir. Isgorenlerin %22.0°1 hig
yapilmiyor, %21,2°si bazen yapiliyor, %17.8’1 yapiliyor, %26.3’t4 genellikle
yapiliyor ve %12,7’si her zaman yapiliyoru igaretlemistir. Bu verilerden kurumda
%356.7°1lik bir oranla gerektigi kadar adaletli bir terfi politikasina 6nem verilmedigi

gorlilmektedir.
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Tablo-10: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Calisanlara Mesleki

Damismanlik ve Rehberlik Hizmetleri Veriliyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin

Dagilimi

Mesleki Danismanhk ve Rehberlik Hizmetlerinin n %
Verilmesi

Hi¢ Yapilmiyor 23 19,5
| Bazen Yapiliyor 28 23,7

Yapiliyor » 27 22.9

Genellikle Yapiliyor L 25 212

Her zaman Yapiliyor 15 12,7

Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin mesleki damismanlik ve rehberlik
hizmetlerinin verilmesine iliskin dagilim Tablo-10’da gosterilmektedir. Isgdrenlerin
%19,5’1 hi¢ yapilmiyor, %23.7°si bazen yapiliyor, %22.9’u yapiliyor, %21.2°si
genellikle yapiliyor ve %12,7°si her zaman yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden
kurumda %56.1°lik bir oranla gerektigi kadar mesleki danmigmanlik ve rehberlik

hizmetinin verilmedigi tespit edilmistir.

Tablo—11: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuzda Is Béliimi, Is
Gelistirme, s Zenginlestirme, Is Rotasyonu ve Kalite Gruplari Olusturuluyor

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Is Boliimii, is Gelistirme, Is Zenginlestirme, Is . o
Rotasyonu Ve Kalite Gruplar: Olusturulmas:

Hi¢ Yapilmiyor 7 14 11,9
Bazen Yapiliyor 7 29 24,6
Yapiliyor 26 B 22,0
Genellikle Yapiliyor 7 34 28.8
Her zaman Yapiliyor 15 12,7
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin kurumda uygulanan is bolimi, is gelistirme,
is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplari olusturulmasina iligkin dagilim
Tablo-11°de gosterilmistir. Isgérenlerin %11.9’u hi¢ yapilmiyor, %24.6’s1 bazen
yapiliyor, %22.0°1 yapihyor, %28.8’si genellikle yapiliyor ve %12,7°si her zaman

yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %63.5°lik bir oranla is bolimi, is
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gelistirme, i zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplarn olusturuldugu

goriilmektedir.

Tablo—12: Arastirmaya Katilan isgﬁrenlerin Kurumunuzda Kariyer

Planlama Gruplar Olusturuluyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarm Dagilimi

Kariyer Planlama Gruplan I i Y

Hi¢ Yapilmiyor 27 22,9
Bazen Yapiliyor 22 18,6
Yapiliyor 39 33,1
Genellikle Yapiliyor 19 16,1
Her zaman Yapiliyor 11 9,3

Toplam 118 100,0

Aragtirmaya katilan iggorenlerin kurumunda kariyer planlama gruplan
olusturulmasina iliskin dagilim Tablo-12’de gésterilmistir. Isgorenlerin %22.9’u hig
yapilmiyor, %18.6°s1 bazen yapiliyor, %33.1°1 yapiliyor, %16.6’s1 genellikle
yapiltyor ve %9,3°l her zaman yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda
%58.5’lik bir oranla gerektigi kadar kariyer planlama gruplarine 6nem verilmedigi

gortilmiistiir.

Tablo—13: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuzda Cahsanlarin
Kendilerini Gelistirmeleri I¢in Cesitli Kisisel Gelisim Programlari Sunuluyor

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Calsanlarin  Kendilerini  Gelistirmeleri I¢in o,
Cesitli Kisisel Gelisim Programlar n °
Hi¢ Yapilmiyor ! 9 7,6
Bazen Yapiliyor 29 24.6
Yapiliyor - 31 26,3
Genellikle Yapiliyor 34 28.8
Her zaman Yapiliyor 15 12,7
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin  kurumunda c¢aliganlarin  kendilerini
gelistirmeleri igin ¢esitli kisisel gelisim programlar: sunmasina iliskin dagilim Tablo-
13°de verilmektedir. Isgérenlerin %7.6°s1 hi¢ yapilmiyor, %24.6’s1 bazen yapiliyor,
%26.3’1 yapiliyor, %28.8’si genellikle yapiliyor ve %12,7’si her zaman yapiliyoru
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isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %67.8’lik bir oranla kendilerini

gelistirmelerine yonelik kisisel gelisim programlart sunuldugu goriilmiistiir.

Tablo-14: Arastirmaya Katilan isgﬁrenlerin Kurumunuzda Calisanlara
Siirekli Egitim Olanaklari Saglanarak Bu Konudaki Cabalar1 Destekleniyor

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Calisanlara Siirekli Egitim Olanaklar: n %

| Saglanarak Bu Konudaki Cabalar1 Destekleme

'Hi¢ Yapilmiyor - 9 1 7,6
Bazen Yapiliyor B 26 22,0
Yapiliyor 31 26,3 4
Genellikle Yapiliyor ' - 25 212

| Her zaman Yapiliyor 27 22,9
Toplam 118 100,0

Arastimaya katilan isgorenlerin kurumunda siirekli egitim olanaklarinin
saglanarak bu konudaki ¢abalarin desteklenmesine iliskin dagilim Tablo-14"de
gosterilmistir. Isgérenlerin %7.6’s1 hi¢ yapilmiyor, %22.0°1 bazen yapiliyor, %26.31
yapiliyor, %21.2’si genellikle yapiliyor ve %?22.9’u her zaman yapiliyoru
isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %70.4’liik bir oranla ¢alisanlarin egitim

olanaklarinin saglandig1 ve bu ¢abalarin desteklendigi gériilmistir.
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Tablo-15: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuzdaki Cahsanlara
Uygulanan Kisisel Gelisim ve Kariyer Planlamasi ile Ilgili Programlara Aktif

Bir Sekilde Katiliyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Kisisel Gelisim Ve Kariyer Planlamasi ile Ilgili n %
Programlara Aktif Bir Sekilde Katilma

Hi¢ Yapilmiyor - B 7 9 7,6
Bazen Yapiliyor 27 229
Yapiliyor 33 1 280
 Genellikle Yapithyor 29 24,6
Her zaman Yapiliyor 20 16,9
Toplam 118 100,0

Aragtirmaya katilan isgorenlerin uygulanan kigisel gelisim ve kariyer
planlamast ile ilgili programlara aktif bir sekilde katilmasia iliskin dagilimi Tablo-
15°de gosterilmistir. Isgorenlerin %7.6’s1 hig yapilmiyor, %22.97u bazen yapiliyor,
%28.0°1 yapiliyor, %24.6’s1 genellikle yapiliyor ve %16.9’u her zaman yapiliyoru
isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %69.5’lik bir oranla galisanlarin kisisel gelisim

ve kariyer planlamasi programlarina katildig: goriilmiistiir.

Tablo—16: Arastirmaya Katilan isgﬁrenlerin Kurumunuzdaki Calisanlara
Mesleki Gelisim Etkinliklerinde Etkin Bir Rol Alyor Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilimi

Mesleki Gelisim Etkinliklerinde Etkin Bir Rol o

n )
Alma
Hi¢ Yapilmiyor 7 5.9
Bazen Yapiliyor 38 32,2
Yapiliyor 30 25,4
Genellikle Yapiliyor 29 24,6
Her zaman Yapiliyor 14 11.9
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin mesleki gelisim etkinliklerinde etkin bir rol
almasina iliskin dagilimi Tablo-16’da gosterilmigtir. Isgorenlerin %5.9’u  hig
yapilmiyor, %32.2°si bazen yapiliyor, %25.4°t yapiliyor, %24.6’s1 genellikle

yapiliyor ve %11.9’u her zaman yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda
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%61.9’luk bir oranla ¢alisanlarin mesleki gelisim etkinliklerinde etkin bir rol aldig:

gortilmektedir.

Tablo-17: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuz Calisanlar
Kendi ihtiyag, Deger ve Kisisel Hedeflerini Belirleyebiliyor Sorusuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilimi

Kendi Ihtiya¢, Deger Ve Kisisel Hedeflerini o

. . n Yo
Belirleyebilme
Hi¢ Yapilmiyor 17 14,4
Bazen Yapiliyor 35 297
Yapiliyor o 23 19,5
Genellikle Yapiliyor 23 19,5
Her zaman Yapiliyor 7 20 16,9
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin kendi ihtiyag, deger ve kisisel hedeflerini
belirliyebilmesine iliskin dagilim Tablo-17’de gosterilmistir. Isgérenlerin %14.4°ii
hi¢ yapilmiyor, %29.7°si bazen yapiliyor, %19.5°i yapiliyor, %19.5°i genellikle
yapiliyor ve %16.9’u her zaman yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda
%55.9’luk bir oranla c¢alisanlarin gerektigi kadar kendi ihtiyag, deger ve kisisel

hedeflerini belirleyebilmeye 6nem vermedikleri gorilmisttir.

Tablo—18: Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Kurumunuzdaki Calisanlar
Ozel Yasammm Mesleki Kariyerine Paralel Olarak Diizenleme Konusunda

Bilincli Davranmiyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Ozel Yasamim Mesleki Kariyerine Paralel Olarak n %
Diizenleme Konusunda Bilin¢li Davranma

Hi¢ Yapilmiyor 12 10,2
Bazen Yapiliyor 7 35 297
Yapiliyor 27 22.9
Genellikle Yapiliyor 32 27,1

Her zaman Yapiliyor 12 10,2
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Ozel Yasamini Mesleki Kariyerine Paralel

Olarak Diizenleme Konusunda Bilingli Davranma Sorusunun Dagilimi Tablo 18°de
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gosterilmistir. Isgérenlerin %10.2°si hi¢ yapimiyor, %29.7’si bazen yapiliyor,
%22.9’u yapiliyor, %27.1°1 genellikle yapiliyor ve %10.2°si her zaman yapiliyoru
isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %60,2’lik bir oranla ¢alisanlarin 6zel yagamim

mesleki kariyerlerine paralel olarak diizenledigi tespit edilmistir.

Tablo-19: Arastirmaya Katilan isgﬁrenlerin Kurumuzdaki Cahsanlar
Kendilerini Gelistirmek ve Kisisel Kariyerine Uygun Olarak Yeni Firsatlan ve

Gelismeleri Degerlendiriyor Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Kendilerini Gelistirmek ve Kisisel Kariyerine

Uygun Olarak Yeni Firsatlart ve Gelismeleri n %

Degerlendirme

Hi¢ Yapilmiyor 10 8,5

Bazen Yapiliyor 30 25,4

Yapiliyor 29 24,6
| Genellikle Yapiliyor 33 28,0

Her zaman Yapiliyor 16 13,6

Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kendilerini Gelistirmek ve Kisisel Kariyerine
Uygun Olarak Yeni Firsatlar1 ve Gelismeleri Degerlendirme Sorusunun Dagilimi
Tablo 19°da gosterilmistir. Isgorenlerin %8.5°i hi¢ yapilmiyor, %25.4°ii bazen
yapiliyor, %24.6’s1 yapiliyor, %28.0’1 genellikle yapiliyor ve %13.6’s1 her zaman
yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda %66,2’lik bir oranla ¢alisanlarin
kendilerini gelistirdigi ve kisisel kariyerine uygun firsatlart degerlendirdigini

s6yleyebiliriz.
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Tablo-20: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Kurumunuzdaki Cahsanlar,
Kurumun Sagladizi Imkanlardan Yeterince Yararlaniyor Sorusuna Verdikleri

Cevaplarm Dagilimi

Kurumun Sagladign Yararlardan Yeterince n o
Yararlanma B e °
Hi¢ Yapilmiyor 7 5.9
Bazen Yapiliyor 29 24.6
Yapiliyor - 30 25,4
Genellikle Yapiliyor 32 27.1
Her zaman Yapiliyor 20 16,9
Toplam 118 100,0

Aragtlrmaya Katilan Isgorenlerin Kurumun Sagladigi Imkanlardan Yeterince
Yararlanma Sorusunun Dagilimi Tablo 20°de gosterilmistir. Isgérenlerin %5.9°u hig
yapilmiyor, %24.6’s1 bazen yapiliyor, %25.4’l yapiliyor, %27.1°1 genellikle
yapiliyor ve %16.9’u her zaman yapiliyoru isaretlemistir. Bu verilerden kurumda
%69.4°1ik bir oranla ¢alisanlarin kurumun sagladigi imkanlardan yararlandigim

sOyleyebiliriz.

b) Kurumda Yapilan Performans Degerlemesi ile ilgili Bilgiler:
Aragtirmaya katilan isgorenlerin performans degerlemesinden ne sekilde
etkilendikleri konusunda ki sorulara verdikleri cevaplarin dagilimlar asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

Tablo-21: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Meslegi ile ilgili Bilgi ve

Beceri Durumu Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Meslegi Ile Ilgili Bilgi Ve Beceri n %

| Kesinlikle Yetersiz 2 1,7
Yetersiz 28 23.7
Orta 39 33,1
Yeterli 31 26,3
Kesinlikle Yeterli ‘ 18 153 |
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Meslegi ile ilgili Bilgi ve Beceri Durumu

Sorusunun Dagilimi Tablo-21°de gosterilmistir. Isgdrenlerin %1.7’si kesinlikle
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yetersiz, %23.7°si yetersiz, %33.1°1 orta, %26.3’1 yeterli ve %15.3’1 kesinlikle
yeterliyi isaretlemislerdir. Arastimaya gore kurumdaki isgérenin %74.7°lik bir oranla

meslegi ile ilgili bilgi ve beceri seviyesi yeterlidir.

Tablo—22: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Verimlilik Durumu Sorusuna

Verdikleri Cevaplarm Dagilimi

Verimlilik n Y%
Kesinlikle Yetersiz B 5 4,2
Yetersiz 21 178

Orta 36 30.5
Yeterli 34 288
Kesinlikle Yeterli 22 18,6
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Verimlilik Durumu Sorusunun Dagilimi
Tablo-22’de gosterilmistir. Isgorenlerin %4.2’si kesinlikle yetersiz, %17.8’i yetersiz,
%30.5’1 orta, %28.8’i yeterli ve %18.6’s1 kesinlikle yeterliyi isaretlemislerdir.

Arastimaya gore kurumdaki isgorenin %77.9°luk bir oranla verimlilik seviyesi iyidir.

Tablo-23: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin fletisim Diizeyi Sorusuna

Verdikleri Cevaplarm Dagilimi

Tletisim ] n %
Kesinlikle Yetersiz 6 1 5.1
Yetersiz 21 17.8
Orta 36 30,5
Yeterli 28 23,7
Kesinlikle Yeterli 27 22,9
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Iletisim Diizeyi Sorusunun Dagilimi Tablo-
23’de gosterilmistir. Isgorenlerin %5.1°1 kesinlikle yetersiz, %17.8°1 yetersiz,
%30.5’1 orta, %23.7°si yeterli ve %22.9’u kesinlikle yeterliyi isaretlemislerdir.

Arastimaya gore kurumdaki isgorenin % 77.1°1ik bir oranla iletisim seviyesi iyidir.
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Tablo-24: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Ekip Calismasi Sorusuna

Verdikleri Cevaplarin Dagilin

Ekip Calismasi n Yo ]
Kesinlikle Yetersiz 4 3.4
Yetersiz 27 22.9
| Orta B ) 31 26.3
Yeterli 35 29,7
Kesinlikle Yeterli - |21 17.8
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Ekip Calismasi Sorusunun Dagilimi Tablo-
24°de gosterilmistir. Isgorenlerin %3.4°ti kesinlikle yetersiz, %22.9’i yetersiz,
%26.3’1U orta, %29.7°si yeterli ve %17.8’1 kesinlikle yeterliyi isaretlemislerdir.
Aragtimaya gore kurumdaki. isgorenin %73.8’lik bir oranla ekip c¢alismasina

yaklasimi 1yi bir seviyededir.

Tablo-25: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Farklh Calisma Kosullarina

Yaklasimi Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Farkh Calisma Kosullara Yaklasimi n %

| Kesinlikle Yetersiz , 6 5,1
Yetersiz 19 16,1
Orta 39 331 |
Yeterli 30 25,4
Kesinlikle Yeterli 24 20,3
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Farkli Calisma Kosullarina Yaklagimi
Sorusunun Dagilimi Tablo-25’de gosterilmistir. Isgdrenlerin %5.1°1 kesinlikle
yetersiz, %16.1°1 yetersiz, %33.1°1 orta, %25.4’1 yeterli ve %20.3’1 kesinlikle
yeterliyi isaretlemislerdir. Aragtimaya gore kurumdaki iggérenin %78.8lik bir oranla

farkli calisma kosullarina yaklagimi yiiksek bir diizeydedir.




Tablo—26: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Planlama ve Orgiitleme

Yapabilme Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Planlama ve Orgiitleme n %
Kesinlikle Yetersiz 5 42
Yetersiz 31 263
Orta 1 32 27,1
Yeterli 27 22,9
Kesinlikle Yeterli - 23 19,5
Toplam 118 100,0

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin  Planlama ve Orgiitleme Yapabilme
Sorusunun Dagilimi Tablo-26’da gosterilmistir. Isgérenlerin %4.2°si kesinlikle
yetersiz, %26.3’i yetersiz, %27.1°1 orta, %22.9’u yeterli ve %19.5"1 kesinlikle
yeterliyi isaretlemislerdir. Arastimaya gore kurumdaki isgorenin %69.5’lik  bir

oranla planlama ve orgiitleme yapabilme diizey1 iyidir.

Tablo-27: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Karar Verme ve Uygulama

Yapabilme Diizeyi Sorusuna Verdikleri Cevaplarm Dagilimi

| Karar Verme ve Uygulama n Y%
Kesinlikle Yetersiz - 4 3.4

| Yetersiz 21 17,8
Orta 36 30,5
Yeterli 36 30,5
Kesinlikle Yeterli 21 17.8
Toplam 118 100,0

Arastlrmajfa katilan isgdrenlerin karar verme ve uygulama yapabilme diizeyine
iliskin dagilim1 Tablo-27"de gosterilmistir. Isgérenlerin %3.4’1 kesinlikle yetersiz,
%17.8°1 yetersiz, %30.5’1 orta, %30.5’i yeterli ve %17.8’1 kesinlikle yeterliyi
isaretlemislerdir. Arastimaya gore kurumdaki iggorenin %78.8°lik bir oranla karar

verme ve uygulama yapabilme diizeyi iyidir.
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Tablo-28: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Ise Devam ve Disiplin

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilhimi

Ise Devam ve Disiplin n Y
Kesinlikle Yetersiz 3 2.5
Yetersiz. 7 11 [ 93
Orta 42 35,6
Yeterli 7 36 | 305
Kesinlikle Yeterli 26 22,0
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin ise devam ve disiplinine iliskin dagilimi
Tablo-28’de gosterilmistir. [sgorenlerin %2.5°1 kesinlikle yetersiz, %9.3’ii yetersiz,
%35.6’s1 orta, %30.5’1 yeterli ve %22.0°1 kesinlikle yeterliyi isaretlemislerdir.
Arastimaya goére kurumdaki personel % 88,1°1lik bir oranla ise devam ve disiplin

durumu oldukga yiiksek bir seviyededir.

Tablo-29: Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Siirekli Gelisim Diizeyi

Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Dagilinm

Siirekli Gelisim n %
Kesinlikle Yetersiz 5 4,2
Yetersiz 27 229 |
| Orta 33 28,0
Yeterli 28 23.7
Kesinlikle Yeterli 25 21.2
Toplam 118 100,0

Arastirmaya katilan isgorenlerin siirekli gelisim diizeyine iliskin dagilim
Tablo-29°da gosterilmistir. Isgorenlerin %4.2’si kesinlikle yetersiz, %22.9°1 yetersiz,
%28.0°1 orta, %23.7°si yeterli ve %?21.2°si kesinlikle yeterliyi isaretlemislerdir.
Arastimaya gore kurumdaki personel % 72.9’luk bir oranla stirekli gelisim diizeyi

iyidir.




4.3. Kariyer Planlamasi ve Isgoren Performansi ile Demografik Faktorler

Tliskisi

[sgorenlerin kariyer planlamasi ve performans diizeyleri ile Demografik
faktorler arasindaki iliski arastirilirken elde edilen veriler, pearson korelasyon testi, t-
testi ve anova testi ile analiz edilmistir. Ilgili analizler asagidaki tablolarda

gosterilmektedir.

Tablo-30: Isletmelerde Uygulanan Kariyer Planlamasi ile Isgoren

Performansi Arasindaki iliskinin Korelasyon Tablosu

ORTALAMA ORTALAMA

_ KARIYER PERFORMANS
ORTALAMA Pearson Korelasyon Kat Sayisi : 1 816
KARIYER p R ,000
PLANLAMA N » 18] 118

/ 1 1

ORTALAMA }Piearson Korelasyon Kat Sayist ’g()g
PERFORMANS N ’1 18 118

H;: Isletmelerde uygulanan kariyer planlamast ile isgdren performansi arasinda

anlaml bir iligki vardir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin kariyer planlamasi ortalamasi ile performans
ortalamasi orasindaki iliskinin derecesine pearson korelasyonunda bakilmig olup 0-1
araliginda iliskinin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Tablo-30). Buna gore korelasyon
,816 oldugu i¢in H; hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo-31: Kariyer Planlamasi ile Yas Degiskeni Arasmdaki iliskinin

Dagilimi
n X S.
Kurumunuzda cabsanlarin  mesleki | 20-25yas 61 3,0000}1 141421
ihtiyaclarnmi  dogru  bir  sekilde | 26-30yas 201 3,3000) 1.03110
saptamaya yonelik ¢ahsmalar | 31-35yas 29| 3,3448 } 1,04457
yiiriitiiliiyor mu? 36-40yas 331 2,7879 § 1,26880
41 ve lizeri yag 301 3,1000 1 1,15520
Kurumun sagladif: firsatlar | 20-25yas 61 3,3333] 1,03280
cahsanlarin  mesleki  ihtiyaclarimi } 26-30yas 20} 3,1000 f 1,02084
karsilamaya uygun hale getiriliyor | 31-35yas 291 3,3793 § 1,08278
mu? 36-40yas 33} 2.8788 1 1.21854
41 ve iizeri yas 308 3.1000 ) 1,34805
Kurumunuzda adaletli bir terfi | 20-25yas 61 3,1667]1 1,47196
politikasi uygulanmiyor mu? 26-30yas 20| 3,1000 | 1,37267
31-35yas 29 | 3,0345) 1,26725
36-40yas 331 2,6364 ] 1,49621
41 ve lizeri yas 301 2,7333 1 131131
Cahsanlara mesleki damsmanhk ve | 20-25yas 61 2,5000% 197484
rehberlik hizmetleri veriliyor mu? 26-30yas 20) 2,9000 1 1,16529
31-35yas 291 2.8621 1,27403
36-40yas 331 2,8788 ) 1,31714
41 ve lizeri yag 301 2,8000 ] 1,37465
Kurumunuzda is béliimii, is gelistirme, | 20-25yas 61 3.3333] 1,21106
is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite | 26-30yas 20 ] 3,1000 § 1,20961
gruplari olusturuluyor mu? 31-35yas 29 1 3,3448 § 1,23276
36-40yas 371 3,2121) 1,16613
41 ve iizeri yas 30| 2.5333 1 1,25212
Kurumunuzda  kariyer planlama ] 20-25yas 6} 2.66671 1.63299
gruplari olusturuluyor mu? 26-30yas 20§ 3,05001 1,19097
31-35yas 291 25172} 1,05630
36-40yas 33% 2,7273 1 1,42023
41 ve lizeri yas 301 2,6333 ) 1,21721
Kurumunuzda calisanlarin kendilerini | 20-25yas 61 3.8333 ] 1,16905
gelistirmeleri icin cesitli kisisel gelisim | 26-30yas 20§ 3,3000 ) 1.08094
programlar sunuluyor mu? 31-35yas 29 | 3,3448 | 1,04457
36-40yas 331 2.9394) 1,11634
41 ve tizeri yas 30| 2,9333 1,31131
Kurumunuzda cahsanlara siirekli | 20-25yas 61 4,0000] 1,09545
egitim olanaklar1 saglanarak bu | 26-30yas 201 3,4000 ) 1,14248
konudaki ¢abalar destekleniyor mu? 31-35yas 291 3,7586 } 1,21465
36-40yas 331 3,0303 ) 1,21153
41 ve lizeri yas 301 2,9333 1 1,31131
Kurumunuzdaki ¢alisanlar uygulanan | 20-25yas 61 3,5000 ] 1,04881
kigisel gelisim ve kariyer planlamasi ile § 26-30yas 208 3,2500F 1,20852
ilgili programlara aktif bir sekilde | 31-35yas 291 3,4483 ] 1,05513
katihyor mu? 36-40yas 331 3,0606F 1,22320
41 ve lizeri yas 30 3,03331 1,32570
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n x s.
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar mesleki | 20-25yas 6§ 2.8333 1 1.,16905
gelisim etkinliklerinde etkin bir rol } 26-30yas 20 | 3,2000 1 1,05631
aliyor mu? 31-35yas 29} 3,2069 | 1,08164
36-40yas 33 ) 29091 ] 1,25906
41 ve lizeri yas 30 2,9667 1 1,12903
Kurumunuz cahsanlan kendi ihtiyag, | 20-25yas 61 4,0000 ] 1,26491
deger ve kisisel hedeflerini | 26-30yas 20§ 3.0000} 1,33771
belirleyebiliyor mu? 31-35yas 29 ¥ 3,0690] 1,19317
36-40yas 331 2,7576 § 1,45839
41 ve iizeri yas 301 2,8000 ) 1,27035
Kurumunuzdaki ¢alisanlar ozel | 20-25yas 6| 3.0000 ] 1,09545
yasamimi mesleki kariyerine paralel | 26-30yas 20§ 3,1000 } 1,16529
olarak diizenleme konusunda bilincli |} 31-35yas 29 1 3.0690 99753
davraniyor mu? 36-40yas 331 2,7576 | 1,17341
41 ve lizeri yas 30| 3,0333 )| 1,40156
Kurumunuzdaki ¢cahsanlar kendilerini | 20-25yas 61 3,5000 ] 1,04881
gelistirmek ve Kkigisel kariyerine uygun | 26-30yas 20} 3,3000 97872
olarak yeni firsatlan ve gelismeleri ] 31-35yas 29 | 3,2759 ) 1,09859
degerlendiriyor mu? 36-40yas 331 3,1515 1,27772
41 ve iizeri yas 30 2,7667 ) 1,30472
Kurumunuzdaki ¢alisanlar, kurumun | 20-25yas 61 3,5000 ] 1,04881
sagladigi  imkanlardan  yeterince | 26-30yas 20§ 3,3000 ) 1,12858
yararlamiyor mu? 31-35yas 291 3,4138 1,05279
36-40yas 331 3,1212 | 1,36376
41 ve lizeri yas 30 ) 3,1333 ) 1,16658
ANOVA
F p
Kurumunuzda calisanlarmm mesleki ihtiyaclarimi dogru bir 1,088 366
sekilde saptamaya yénelik caligmalar yiiriitiiliiyor mu?
Kurumun sagladi@y firsatlar cahsanlarim mesleki ihtiyaclarini ,743 ,564
karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas1 uygulaniyor mu? ,627 ,644
Cahisanlara mesleki damsmanhk ve rehberlik hizmetleri J123 974
veriliyor mu?
Kurumunuzda is béliimii, is gelistirme, is zenginlestirme, is 2,020 ,096
rotasyonu ve kalite gruplan olusturuluyor mu?
Kurumunuzda kariyer planlama gruplan olusturuluyor mu? ,565 ,688
Kurumunuzda cahisanlarin kendilerini gelistirmeleri igin cesitli 1,366 250
kisisel gelisim programlar sunuluyor mu?
Kurumunuzda cahisanlara siirekli egitim olanaklar1 saglanarak 2,621 ,039
bu konudaki cabalar destekleniyor mu? 7
Kurumunuzdaki ¢calisanlar uygulanan Kisisel gelisim ve kariyer ,666 ,617
planlamasi ile ilgili programlara aktif bir sekilde katihyor mu?
Kurumunuzdaki ¢cahsanlar mesleki gelisim etkinliklerinde etkin ,438 ,781

bir rol aliyor mu?
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n

S

X
Tletisim 20-25yas 61 43333 ,81650
26-30yas 20 § 3,1000 91191
31-35yas 29§ 3,4483 § 1,12078
36-40yas 33} 3,4848 ¢ 127772
41 ve lizeri yas 30§ 3,3333F 1,26854
Ekip Cahsmas: 20-25yas 61 3.6667| 1,21106
26-30yas 20§ 3,2000 % 1,05631
31-35yas 29§ 3,5517 ,86957
36-40yas 331 3,2727§ 1,32930
41 ve iizeri yas 30§ 3,3000 ] 1,14921
Farkl ¢alisma kosullarma yaklasim | 20-25yas 61 4,0000 ,89443
26-30yas 20} 3.3000 92338
31-35yas 291 3.3103 96745
36-40yas 33§ 3.3636 } 136515
41 ve lizeri yas 30 ) 3.,4667 } 1,19578
Planlama ve drgiitleme 20-25vyas 61 3,5000 § 1,04881
26-30yas 20 ] 3.,4000 | 1,18766
31-35yas 291 3.2414F 1,15434
36-40yas 331 3.2727§ 1,25680
41 ve iizeri yas 304 3,1667§ 1,17688
Karar verme ve uygulama 20-25yas 61 3,8333 , 15277
26-30yas 20§ 3,3500 93330
31-35yas 29§ 3,4138 ,77998
36-40yas 331 3,3939 ) 1,29758
41 ve lizeri yas 30F 3.4000 1,24845
Ise devam ve disiplin 20-25yas 61 3.8333 ,75277
26-30yas 201 3,5000 94591
31-35yas 29 1 3,6207 ,82001
36-40yas 33§ 3,6364 ] 124545
- 41 ve iizeri yas 301 3,5667 ] 1,04000
Siirekli Gelisim 20-25yas 61 3,6667 ,81650
26-30yas 20§ 3,3500 8 1,08942
31-35yas 291 3.,2414 1 1,15434
36-40yas 33§ 3,3939) 1,27327
41 ve lizeri yag 30§ 3,3333 1 1,24106

Hj: Isgorenlerin performansi ile yag faktérii arasinda anlamli bir iliski vardir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin performanslari ile yas degiskeni arasindaki

iliskinin dagilimi arasinda istatiksel bir iliskinin olup olmadifi anova testi

uygulanarak arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iligkinin olmadig:

tespit edilmistir (Tablo-32). Buna gére Hs hipotezi red edilmistir.
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Tablo-33: Isletmelerde Uygulanan Kariyer Planlamas1 ile Egitim

Degiskeni Arasindaki Iliskinin Dagihm
n X s

Kurumunuzda ¢alisanlarin mesleki | Ilkogretim 9 34444 | 1,42400

ihtiyaclarim1  doZru bir sekilde | Lise 25 2,5200 1,19443

saptamaya  yonelik  c¢alismalar | Onlisans 11 2,5455 ,93420

yiiriitiliiyor mu? Lisans 44 3,3636 1,05854

Master ve Doktara 29 3,3103 1,07250

Kurumun  sagladi;n  firsatlar | [Ikogretim 9 25556 ,88192

calisanlarin  mesleki ihtiyaclarim | Lise 25 2,5200 1,22882

karsilamaya uygun hale getiriliyor | Onlisans 11 2,7273 ,90453

mu? Lisans 44 3,5000 1,19105

Master ve Doktara 29 3,3793 1,01467

Kurumunuzda adaletli bir terfi | Ilkogretim 9 2,7778 | 1,64148

politikasi uygulaniyor mu? Lise 25 2,0000 1,04083

Onlisans 1 2,4545 | 1,21356

Lisans 44 3,3182 1,37710

Master ve Doktara 29 3,1034 1,23476

Cahlisanlara mesleki damismanhk ve | Ilkégretim 9 3,0000 1,73205

rehberlik hizmetleri veriliyor mu? |} Lise 25 2,4400 1,41657

Onlisans 11 2,3636 ,80904

Lisans 44 3,0227 1,28477

Master ve Doktara 29 3,0345 1,23874

Kurumunuzda is béliimii, is | lkogretim 9 2,6667 1,65831

gelistirme, is zenginlestirme, is ] Lise 25 2,5600 1,15758

rotasyonu ve kalite gruplan | Onlisans 11 2,6364 1,02691

olusturuluyor mu? Lisans 44 3,4091 1,18750

Master ve Doktara 29 3,2414 1,15434

Kurumunuzda Kkariyer planlama ] {lkogretim 9 2,4444 1,42400

gruplari olusturuluyor mu? Lise 25 2.4800 91833

Onlisans 11| 26364] 136182

Lisans 44 2,9091 1,37787

Master ve Doktara 29 2,6897 1,22776

Kurumunuzda cahsanlarm | [Ikogretim 9 2,5556 1 1,33333

kendilerini gelistirmeleri icin cesitli | Lise 25 2,6400 1,07548

kisisel gelisim programlan | Onlisans 11 2,7273 1,00905

sunuluyor mu? Lisans 44 3,5000 1,11021

Master ve Doktara 29 3,3793 1,08278

Kurumunuzda cahsanlara siirekli | ilkogretim 9 2,4444 1,23603

egitim olanaklar saglanarak bu | Lise 25 2,8800 | 1,36382

konudaki ¢abalar destekleniyor | Onlisans 11 2,8182 ,98165

mu? Lisans 44 3,6818 1,15683

Master ve Doktara 29 3,5172 1,18384

Kurumunuzdaki cahsanlar | [Ikogretim 9 2,8889 1,45297

uygulanan Kisisel gelisim ve kariyer | Lise 25 2,7200 97980

planlamas:1 ile ilgili programlara | Onlisans 11 2,8182 ,87386

aktif bir sekilde katiliyor mu? Lisans 44 3,5455 1,22862

Master ve Doktara 29 3,3448 1,20344
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n X s
Kurumunuzdaki cahisanlar | [lkdgretim 9 13,0000 1,58114
mesleki gelisim etkinliklerinde | Lise 251 2,4000 ,86603
etkin bir rol aliyor mu? Onlisans 11]2,8182 1,07872
Lisans 44 13,2955 1,04725
Master ve Doktara 29 13,3103 1,16813
Kurumunuz cahsanlan kendi | Ilkdgretim 91 2,6667 1,41421
ihtiyag, deger ve  Kkisisel | Lise 251 2,2400 1,05198
hedeflerini belirleyebiliyor mu? Onlisans 11422727 1,00905
Lisans 44 | 3,4545 1,17046
Master ve Doktara 291 3,1379 1,50533
Kurumunuzdaki cahsanlar o6zel | [Ikogretim 91 3,0000 1,73205
yasamum  mesleki  Kkariyerine ] Lise 2512,3200 1,02956
paralel olarak diizenleme | Onlisans 11§2,2727 1,00905
konusunda bilin¢li davramyor | Lisans 44 13,4545 1,17046
mu? Master ve Doktara 29 § 3,0690 1,50533
Kurumunuzdaki cahisanlar | [Ikogretim 9] 2,8889 1,69148
kendilerini gelistirmek ve Kkisisel | Lise 25§ 2,6400 1,07548
kariyerine wuygun olarak yeni | Onlisans 11 ] 2,4545 1,03573
firsatlan ve gelismeleri | Lisans 44 | 3,5227 1,04522
degerlendiriyor mu? Master ve Doktara 29 13,2759 1,16179
Kurumunuzdaki cahsanlar, | 11kogretim 913,1111 1,83333
kurumun sagladi®i imkanlardan | Lise 251 2,5600 1,08321
yeterince yararlaniyor mu? Onlisans 11 ] 3,0000 1,34164
Lisans 44 13,6136 ,99337
Master ve Doktara 291 3,4138 ,98265
ANOVA
F p
Kurumunuzda cabsanlarin mesleki ihtiyaclarimi dogru bir 3,481 010
sekilde saptamaya yonelik ¢cahismalar viiriitiiliivor mu?
Kurumun sagladig firsatlar ¢ahsanlarin mesleki ihtiyaclarim 4,398 ,002
karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas: uygulaniyor mu? 4,743 ,001
Cahsanlara mesleki damismanhk ve rehberlik hizmetleri 1.363 251
veriliyor mu?
Kurumunuzda is boliimii, is gelistirme, is zenginlestirme, is 2,767 031
rotasyonu ve kalite gruplari olusturuluyor mu?
Kurumunuzda kariyer planlama gruplar olusturuluyor mu? ,595 ,667
Kurumunuzda calisanlarin kendilerini gelistirmeleri icin cesitli 3,799 ,006
kisisel gelisim programlan sunuluyor mu?
Kurumunuzda c¢ahsanlara siirekli egitim olanaklan 3,691 ,007
saglanarak bu konudaki ¢abalar destekleniyor mu?
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar uygulanan Kkigisel gelisim ve 2,602 ,040
kariyer planlamasi ile ilgili programlara aktif bir sekilde
katihyor mu?
Kurumunuzdaki calisanlar mesleki gelisim etkinliklerinde 3,303 ,013

etkin bir rol aliyor mu?
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ANOVA
F P

Kurumunuz c¢ahsanlan kendi ihtiyag, defer ve Kisisel 4,936 ,001
hedeflerini belirleyebiliyor mu?
Kurumunuzdaki ¢calisanlar 6zel yasamm mesleki kariyerine 5,495 ,000
paralel olarak diizenleme konusunda bilin¢li davraniyor mu?
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar kendilerini gelistirmek ve Kkisisel 3,662 ,008
kariyerine wuygun olarak yeni firsatlan ve gelismeleri
| degerlendiriyor mu?
Kurumunuzdaki calisanlar, kurumun sagladin imkanlardan 3,837 006
yeterince yararlaniyor mu?

H,: Kariyer planlamasi ile egitim faktori arasinda anlamli bir iliski vardir.

Aragtirmaya Katilan iggorenlerin kariyer planlamasi ile ilgili faktorler ile
egitim degiskeni arasindaki iliskinin dagiliminda istatiksel bir iliskinin olup olmadig1
aragtirilmig olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir

(Tablo-33). Buna gére Hy hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-33’den de anlagilacag: lizere, arastirmaya katilan isgorenlerin isletmede
kariyer planlamasinin uygulanip uygulanmadig: sorularina verdikleri cevaplarin
dagilim: dikkate alindigindan ilkégretim, lise ve oOnlisans mezunlarinin bu tiir
faaliyetlerin olmadigindan ve katilmadiklarini ifade etmislerdir. Diger yandan lisans,
master ve doktara mezunlar1 ise isletmede kariyer planlamasi uygulamalarinin
yapildigi ve katildiklarini ifade etmiglerdir. Ayrica igsgorenlere sorulan “calisanlara
mesleki damigmanlik, rehberlik hizmetleri veriliyor mu” ve “kurumunuzda kariyer
planlama gruplari olusturuyor mu” ifadesi ile egitim degiskeni arasinda bir iligkinin

0,05 anlamlilik seviyesinde olmadig tespit edilmistir (Tablo-33).



Tablo-34: Isgiorenlerin Performanslar ile Egitim Degiskeni Arasmdaki

Tliskinin Dagilim
n x s
Meslegi ile ilgili bilgi ve | [Ikogretim 9127778 97183
beceri Lise 251 2,7600 ,83066
Onlisans 11]29091} 122103
Lisans 44 13,7273 1 1,06452
Master ve Doktara 291 3,4138 ,86674
Verimlilik {lkogretim 91 3,5556F 1,13039
Lise 251 2,8400 ,89815
Onlisans 113,099 | 1,13618
Lisans 44 § 3,7727 § 1,07538
Master ve Doktara 29§ 3,3793 1 1,14685
fletisim [k gretim 913,5556 1 1,58990
Lise 251 3,0800 ,99666
Onlisans 11]3,1818] 1,16775
Lisans 44 1 3,6364 1 1,25922
Master ve Doktara 29 13,4138 1 1,01831
Ekip Calismas: Ikogretim 9131111 § 1.16667
Lise 251 3,0000) 1,11803
Onlisans 11§ 3,0000) 1,18322
Lisans 44 13,7727 1 1,05354
Master ve Doktara 29 13,2414 § 1,05746
Farkh cahsma kosullarina | Ilkogretim 9131111} 1.,36423
yaklasim Lise 25§ 3,0000 95743
Onlisans 11§2.8182] 1,32802
Lisans 44 | 3,8636 § 1,04750
Master ve Doktara 29 § 3,3448 | 1,04457
Planlama ve orgiitieme Tlkégretim 9 13,0000 1,00000
Lise 2512,72001 1,06145
Onlisans 1113,1818] 1,40130
Lisans 44 1 3,7500 § 1,05929
Master ve Doktara 29 13,1379 1 1,18696
Karar verme ve uygulama 1lk6gretim 91322221 1,30171
Lise 25§ 3,0000 95743
Onlisans 11]290911 137510
Lisans 44 § 3,7273 } 1,04244
Master ve Doktara 29 § 3,5517 ,90972
Ise devam ve disiplin Tlkogretim 913,5556| 72648
Lise 25 13,2000 95743
Onlisans 11]3,1818] 1,07872
Lisans 44 § 3,9545 ,96339
Master ve Doktara 29 13,5862} 1,05279
Siirekli Gelisim [kogretim 91 3,44441 1,01379
Lise 25§ 2,8000 ,81650
Onlisans 11§ 2,81821 1,40130
Lisans 44 §3,6818 1 1,28990
Master ve Doktara 291 3,4828 § 1,02193
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ANOVA
F
Maeslegi ile ilgili bilgi ve beceri 5,150 ,001
Verimlilik 3,335 013
Iletigim 1,046 387
Ekip Calismasi 2,768 ,031
Farkl ¢alisma kosullarina yaklasim 3,849 ,006
Planlama ve drgiitleme 3,760 ,007
Karar verme ve uygulama 2,791 ,030
Ise devam ve disiplin 2,980 ,022
Siirekli Gelisim 3,146 ,017

Hs: Isgorenlerin performanst ile e@itim faktorii arasmmda anlamli bir iligki

vardir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin performansi ile ilgili faktérler ile egitim

degiskeni arasinda iligkinin dagiliminda istatiksel bir iligkinin olup olmadig:
arastirilmig olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iligkinin oldugu tespit edilmistir

(Tablo-34). Buna gore Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-34"den de anlasilacag: {izere, aragtimaya katilan iggorenlerin igletmedeki
performansinin uygulanip uygulanmadigi sorularina verdikleri cevaplarin dagilimi
dikkate alindigindan ilkogretim, lise ve onlisans mezunlarinin performanslarmm
diigsiik oldugu, diger yandan lisans, master ve doktara mezunlari ise isletmede
performanslarmm yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica isgérenlerin iletisim
becerisi ile egitim degiskeni arasinda 0,05 anlamlilik seviyesinde bir iligskinin

olmadigi tespit edilmigtir (Tablo-34).

Tablo—35: Kariyer Planlamasi ile Kidem Yih Degiskeni Arasmdaki

Iliskinin Dagilin
n ¥ s
Kurumunuzda cahsanlarin  mesleki | 0-1 yil 12§ 3,0833] 1,24011
ihtiyaclarnm  dogru  bir  sekilde | 2-5 yil 13 3,3077 1 1,03155
saptamaya  yonelik  ¢ahymalar | 610 yil 46| 3,1522| 1,11490
yiriitiiliiyor mu? 11-15 yil 251 3.,0400] 1,17189
16 y1l ve lizeri 221 2,9545}) 1,32655
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n X s
Kurumun sagladig firsatlar | 0-1 y1l 121 3,2500] 1,05529
cahsanlarin  mesleki  ihtiyaclarm | 2.5 yi] 13 3,3077 1 1,03155
karsilamaya uygun hale getiriliyor | 6.10 y1l 461 3,2391 ] 1,15825
mu? 11-15 yil 251 3,1200| 1,36382

16 yil ve lizeri 221 22,6818 1,12911

Kurumunuzda adaletli bir terfi ] 0-1yil 121 3,1667 ] 1,40346
politikasi uygulaniyor mu? 2-5yil 13] 3,1538 1 1,28103
6-10 yil 461 2,8478 1 1,36573

11-15 vl 251 2,8000) 1,47196

16 y1l ve lizeri 221 2,63641 1,32900

Calisanlara mesleki damismanhk ve | 0-1yil 121 2,7500} 1,60255
rehberlik hizmetleri veriliyor mu? 2-5yil 13 3,0769§ 1,38212
6-10 yil 461 2,9348 | 1,25436

11-15 yil 251 2,7200 | 1,33915

16 yil ve lizeri 221 2,6818 ) 1,28680

Kurumunuzda s boliimii, is | 0-1y1l 12 3,1667 1 1,19342
gelistirme, is  zenginlestirme, is | 2-5 y1] 131 3,4615} 1,45002
rotasyonu  ve kalite  gruplan | .10 yil 46| 3,23911] 1,11922
olusturuluyor mu? 11-15 yil 25| 3,0800] 1,25565
16 yil ve lizeri 221 2,3636 ) 1,17698

Kurumunuzda kariyer planlama ] 0-1y1l 121 2,5833] 1,50504
gruplar1 olusturuluyor mu? 2-5y1l 13 3,0769 | 1,25576
6-10 yil 46§ 2,8696 ] 1,30994

11-15y1l 251 2,6000) 1,22474

16 yil ve lizeri 221 2,3182 ,94548

Kurumunuzda cahsanlarn | 0-1 y1l 121 3,5833] 1,08362
kendilerini gelistirmeleri icin cesitli | 2-5 yil 13 3,4615 ] 1,05003
kisisel gelisim programlan sunuluyor | 6-10 yil 461 3,2826] 1,14820
mu? 11-15 yil 251 3,1600 ] 1,21381
16 yil ve lizeri 221 2,4091 ,95912

Kurumunuzda c¢ahsanlara siirekli | 0-1 y1l 121 3,7500 ) 1,05529
egitim olanaklart saglanarak bu | 2.5 y1l 13 3,7692 1 1,30089
konudaki cabalar destekleniyor mu? 6-10 y1l 46 3,5435] 1,24198
11-15 y1l 251 3,2000) 1.19024

16 y1l ve lizeri 221 2,3636] 1,00216

Kurumunuzdaki ¢cahisanlar uygulanan | 0-1 y1l 12 3,3333 1 1,15470
kisisel gelisim ve kariyer planlamasi | 2-5 y1] 13§ 3,4615] 1,12660
ile ilgili programlara aktif bir sekilde | 6-10 y1 46| 3,3261| 1,19358
katiliyor mu? 11-15 y1l 25| 3,3200] 1,24900
- 16 yil ve lizeri 221 2,5909 | 1,09801

Kurumunuzdaki cabsanlar mesleki | 0-1y1l 121 2,9167 ] 1,08362
gelisim etkinliklerinde etkin bir rol | 2-5 yil 13 3,1538 | 1,28103
aliyor mu? 6-10 y1l 461 3,2391§ 1,11922
11-15 yil 251 2,9600§ 1,17189

16 y1l ve Uzeri 22 2,72731 1,07711
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n X s
Kurumunuz ¢ahsanlar kendi ihtiyae, | 0-1 y1l 12§ 3,3333§ 1,49747
deger ve kisisel hedeflerini § 2-5 yil 13 3,1538 § 1,21423
belirleyebiliyor mu? 6-10 yil 46| 3,0870% 1,41148
11-15 yul 251 2,8400] 1,24766
7 16 yil ve lizeri 221 2,4545% 1,14340
Kurumunuzdaki  cahsanlar  &zel | 0-1y1l 121 29167 1,16450
yasamuim mesleki kariyerine paralel § 2.5 yil 13§ 3,2308§ 1,01274
olarak diizenleme konusunda bilincli § 6-10 yil 461 3,0217 ] 1,16408
davraniyor mu? 11-15 yil 25| 2,8000] 1,19024
16 yil ve lizeri 221 2,9545}1 1,36198
Kurumunuzdaki cahisanlar § 0-1 y1l 121 3,2500% 1,13818
kendilerini gelistirmek ve |kisisel } 2.5 yil 13 3,6923 | 1,03155
kariyerine uygun olarak yeni firsatlan § .10 yil 461 3,21741 1,20946
ve gelismeleri degerlendiriyor mu? 11-15 yil 25 3,0800 | 1,18743
16 yil ve lizeri 221 2,59091 1,14056
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar, kurumun | 0-1 yil 12§ 3,3333§ 1,23091
sagladigi  imkanlardan  yeterince § 2-5 yil 13 3,6923 ,94733
yararlaniyor mu? 6-10 yil 46§ 3,4130§ 1,18464
11-15 yil 251 3,2000§ 1,11803
16 y1l ve iizeri 221 2,63641 1,17698
ANOVA
F p
Kurumunuzda ¢alisanlarin mesleki ihtiyaclarint dogru bir sekilde ,226 923
saptamaya yonelik ¢alismalar yiiriitiiliiyor mu?
Kurumun sagladig: firsatlar cabsanlarin mesleki ihtiyaclarim ,998 412
karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikasi uygulaniyor mu? 454 ,769
Cahsanlara mesleki damismanhk ve rehberlik hizmetleri veriliyor ,304 ,875
mu?
Kurumunuzda is boliimii, is gelistirme, is zenginlestirme, is | 2,475 ,048
rotasyonu ve kalite gruplar olusturuluyor mu?
Kurumunuzda kariyer planlama gruplan olusturuluyor mu? 1,091 ,365
Kurumunuzda c¢ahsanlarin kendilerini gelistirmeleri icin cesitli § 3,306 013
kisisel gelisim programlan sunuluyor mu?
Kurumunuzda ¢ahsanlara siirekli egitim olanaklari saglanarak bu | 4,957 ,001
konudaki ¢abalar desteklenivor mu?
Kurumunuzdaki ¢alisanlar uygulanan kisisel gelisim ve kariyer 1,866 121
planlamasi ile ilgili programlara aktif bir sekilde katihyor mu?
Kurumunuzdaki cahsanlar mesleki gelisim etkinliklerinde etkin ,866 ,487
bir rol aliyor mu? :
Kurumunuz cahsanlar kendi ihtiyac, deger ve kisisel hedeflerini 1,273 ,285
belirleyebiliyor mu?
Kurumunuzdaki cahsanlar 6zel yasamimi mesleki kariyerine ,310 ,871
paralel olarak diizenleme konusunda bilin¢li davramiyor mu?
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ANOVA

Kurumunuzdaki c¢ahsaniar kendilerini gelistirmek ve Kkisisel | 2,034 ,094
kariyerine uygun olarak yeni firsatlanm ve gelismeleri
degerlendiriyor mu?

Kurumunuzdaki c¢ahsanlar, kurumun sagladig imkanlardan] 2,301 063
yeterince yararlaniyor mu?

He: Kariyer planlamasi ile kidem yili degiskeni arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Arastirmaya katilan isgérenlerin kariyer planlamasi ile ilgili faktorler ile kidem
yilt degiskeni arasindaki iligkinin dagiliminda istatistiksel bir iligkinin olup olmadig
arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir

(Tablo-35). Buna gore Hg hipotezi red edilmistir.

Aragtirmaya katilan isg6érenlere sorulan “kurumunuzda is boliimii, is gelistirme,
is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplari olusturuluyor mu”, “kurumunuzda
calisanlarin kendilerini gelistirmeleri icin ¢esitli kigisel gelisim programlari
sunuluyor mu” ve “kurumunuzda ¢alisanlara siirekli egitim olanaklar1 saglanarak bu
konudaki ¢abalar destekleniyor mu” ifadeleri ile kidem yili degiskeni arasinda 0,05

Onem seviyesinde istatistiksel bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (Tablo-35).

Tablo-36: Isgorenlerin Performansi ile Kidem Yili Degiskeni Arasidaki

Tliskinin Dagihmi
n X $

Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri 0-1y1l 12 3,5833 66856
2-5 yil 13 3,3846 , 76795
6-10 y1l 46 3,45651 1,12953
11-15 yul 25 3,2400 §  1,09087
16 yil ve iizeri 22 2.8182 1,05272

Verimlilik 0-1y1l 12 3,3333 , 77850
2-5yil 13 3,7692 1 1,09193
6-10 y1l 46 3,5000 1 1,18790
11-15 yil 25 3,2400 | 1,16476
16 y1l ve iizeri 22 3,1818 § 1,05272
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S

X
Tletisim 0-1 yil 121 3,7500 ] 1,13818
2-5yil 13 3,2308 1 1,30089
6-10 y1l 46 3,5435 1 1,14904
11-15 y1il 25 3,2800 § 1,10000
16 yil ve iizeri 22 3,2273 1,06499
Ekip Calismasi 0-1 yil 12 3.3333 ,98473
2-5 il 13 3,5385 1 1,19829
6-10 y1l 46 3,5652 1 1,14799
11-15 yil 25 3,2800 1 1,10000
16 yil ve iizeri 22 2,9091 1,06499
Farkh cahsma kosullarina yaklagimi | 0-1 yil 12 3.4167 1,24011
2-5 yil 13 3.,4615 1,05003
6-10 yil 46 3,5652 1 1,10860
11-15yd 25 3,5600 1 1,15758
16 yil ve tizeri 22 2,8182 1,05272
Planlama ve orgiitleme 0-1 yil 12 3,0833 1 1,08362
2-5 yil 13 3,5385 1,26592
6-10 y1l 46 341301 1,23964
11-15 yil 25 3,3200 1 1,24900
16 yil ve iizeri 22 2,8636 ,88884
Karar verme ve uygulama 0-1 yul 12 3,6667 ,77850
2-5yil 13 3,6923 ,85485
6-10 vil 46 3,4565 ] 1,18709
11-15 yil 25 3,5600 91652
16 yil ve tizeri 22 2,8636 1,16682
Ise devam ve disiplin 0-1 yil 12 3,7500 ,86603
2-5vyil 13 4,1538 ,68874
6-10 yil 46 3,6522 | 1,07945
11-15 yil 25 3,6400 90738
16 yil ve lizeri 22 3,0455 1,04550
Siirekli Gelisim 0-1 yil 12 3,4167 99620
2-5 yil 13 3,7692 92681
6-10 yil 46 34130 | 1,27499
11-15 w1l 25 3,3200 1 1,18040
16 yil ve lizeri 22 2,9545 1,13294
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ANOVA
F P
Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri 1,719 151
Verimlilik ,800 ,528
Tletisim ,680 607
Ekip Calismasi 1,410 235
Farkh ¢calisma kosullarina yaklasimm 1,884 118
Planlama ve drgiitleme 1,090 ,365
Karar verme ve uygulama 2,004 ,099
Ise devam ve disiplin 2,897 | 025
Siirekli Gelisim 1,092 ,364

H7: Isgorenlerin performansi ile kidem yili degiskeni arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin performans: ile ilgili faktorler ile kidem yilt

degiskeni arasinda iliskinin dagiliminda istatistiksel bir iligkinin olup olmadig:

arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin olmadig tespit edilmistir

(Tablo-36). Buna gore H; hipotezi red edilmistir.

Arastirmaya katilan isg6renlere sorulan ise devam ve disiplin aligkanligi ile

kidem yili degiskeni arasinda 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel bir iligki oldugu

tespit edilmistir (Tablo-36).

Tablo-37: Kariyer Planlamasi

ile Gorev/Unvan Degiskeni Arasindaki

Iliskinin Dagihmi
n x S

Kurumunuzda ¢ahsanlarin  mesleki | Isci 16 1 2,2500 ] 1,06458
ihtiyaclarm dogru bir sekilde ] Memur 251 2,9200] 1,25565
saptamaya yonelik cahsmalar Sef 14] 3,4286] 1,22250
yiiritiiliiyor mu? Uzman/Miifettis | 51| 3,1765] 1,05273

Miidiir/Baskan 121 3,9167| ,66856
Kurumun sagladig firsatlar | Isci 16} 1,9375] ,85391
¢cahsanlarin mesleki ihtiyaclarnm | Memur 251 2,8800 | 1,09240
karsilamaya uygun hale getiriliyor mu? Sef 14) 3,3571] 1,15073

Uzman/Miifettis | 511 3,3137 ] 1,04862

Miidiir/Baskan 12} 4,0833 ] 1,08362
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n X s
Kurumunuzda adaletli  bir terfi | Isci 16 1,5625] .89209
politikasi uygulaniyor mu? Memur 251 2,6000F 1,35401
Sef 14§ 2,7143 § 1,54066
Uzman/Miifettis | 51§ 3,1569§ 1,20619
Miidiir/Baskan 12| 4,0833 ,79296
Cahsanlara mesleki damismanhk ve | Isci 161 1,9375] 1,23659
rehberlik hizmetleri veriliyor mu? Memur 251 2,9600§ 1,30639
Sef 14§ 2,8571F 1,40642
Uzman/Miifettis § 51§ 2,8627 § 1,24931
Miudiir/Baskan 121 3,6667} 1,07309
Kurumunuzda is boliimii, is gelistirme, | Isci 161 1,8125] 1,10868
is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite § Memur 251 3,0800) 1,11505
gruplar: olusturuluyor mu? Sef 14§ 3,3571 ] 1,08182
Uzman/Miifettis § 51§ 3,1373 1 1,18355
Miidiir/Bagkan 121 4,0000 ,85280
Kurumunuzda  kariyer  planlama | Isci 16§ 2,1875} 1,16726
gruplar olusturuluyor mu? Memur 251 2,7600 1 1,26754
Sef 14} 2,6429 1 1,00821
Uzman/Mifettis § 51§ 2,6471§ 1,27787
Miidiir/Baskan 12§ 3,5833 % 1,16450
Kurumunuzda calisanlarm kendilerini | Isci 16 ] 2,0000] 1,03280
gelistirmeleri icin cesitli kisisel gelisim | Memur 251 3,0000} 1,04083
programliari sunuluyor mu? Sef 141 3,1429 1,09945
Uzman/Miifettis § S1§ 3,3333 | 1,07083
Miidiir/Baskan 128 4,16671 71774
Kurumunuzda  ¢ahsanlara  siirekli | Isci 161 2,1250 ] 1,02470
egitim olanaklar1  saglanarak bu | Memur 25% 3,2000f 1,25831
konudaki ¢abalar destekleniyor mu? Sef 141 3,5000] 1,16024
Uzman/Miifettis § 51§ 3,4902 1 1,18950
Miidiir/Bagkan 12§ 4,0000 ] 1,04447
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar uygulanan | Isci 16§ 2,2500 § 1,00000
kisisel gelisim ve kariyer planlamasi ile | Memur 251 3,0000] 1,08012
ilgili programlara aktif bir sekilde Sef 14] 3.4286 ,85163
katiliyor mu? Uzman/Miifettis | 51§ 3,3333 ] 1,27541
Miidiir/Bagkan 12§ 4,0833F ,79296
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar mesleki | [sci 167 2,1250}F ,88506
gelisim etkinliklerinde etkin bir rol | Memur 251 3,0400) 1,20692
aliyor mu? Sef 14§ 29286} 1,14114
Uzman/Miifettis § 51§ 3,1373 | 1,07740
Miidiir/Baskan 12§ 4,0000 ,60302
Kurumunuz cahsanlarn kendi ihtiyag, | Isci 16§ 2,1250 ] 1,20416
deger ve kigisel hedeflerini | Memur 25% 2,6000] 1,19024
belirleyebiliyor mu? Sef 141 2,7857] 1,42389
Uzman/Miifettis | 51§ 3,1765 ] 1,24428
Miidiir/Bagkan 12§ 4,0000 ) 1,20605
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n X s
Kurumunuzdaki calisanlar ozel | Isci 16§ 2,18751 1,16726
yasamint mesleki kariyerine paralel } Memur 251 2,8800] 1,30128
olarak diizenleme konusunda bilingli | Sef 14| 2,5000] 1,16024
davramyor mu? Uzman/Miifettis | 51] 3,1961 | 1,05867
Miidiir/Baskan 12] 3,8333 , 57735
Kurumunuzdaki ¢ahsanlar kendilerini | Isci 161 2,3125) 1,30224
gelistirmek ve Kigisel kariyerine uygun | Memur 251 29600} 1,17189
olarak yeni firsatlar1 ve gelismeleri | Sef 14| 3,0714] 1,14114
degerlendiriyor mu? Uzman/Miifettis | 51| 3,2353 | 1,06936
Miidiir/Baskan 121 4,1667 ,83485
Kurumunuzdaki ¢absanlar, kurumun | Isci 161 2,6250 | 1,50000
sagladigx imkanlardan yeterince § Memur 251 3,0400 ) 1,24097
yararlamyor mu? Sef 14§ 3,0714 1 1,20667
Uzman/Miifettis | 51} 3,3529 97619
Miidiir/Baskan 121 4,2500 ,62158
ANOVA
F P
Kurumunuzda cahsanlarin mesleki ihtiyaclarim de@ru bir sekilde ] 4.656 002
saptamaya yonelik cahsmalar yiiriitiiliiyor mu?
Kurumun sagladigi firsatlar c¢ahsanlarnnn mesleki ihtiyaglarnm | 8,530} ,000
karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikasi uygulamiyor mu? 8,719 1 ,000
Cahsanlara mesleki damismanhk ve rehberlik hizmetleri veriliyor | 3,388 ) ,012
mu?
Kurumunuzda is boliimii, is gelistirme, is zenginlestirme, iy rotasyonu 7,396 } ,000
ve kalite gruplari olusturuluyor mu?
Kurumunuzda kariyer planlama gruplan olusturuluyor mu? 23171 ,061
Kurumunuzda ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri icin cesitli kisisel | 8,387 1 ,000
| gelisim programlan sunuluyor mu?
Kurumunuzda cahsanlara siirekli egitim olanaklar saglanarak bu 5,618 ,000
konudaki cabalar destekleniyor mu?
Kurumunuzdaki cabsanlar uygulanan Kkisisel gelisim ve kariyer | 5,309] ,001
planlamasi ile ilgili programlara aktif bir sekilde katiliyor mu?
Kurumunuzdaki calisanlar mesleki gelisim etkinliklerinde etkin bir | 5,644 ,000
rol ahiyor mu?
Kurumunuz c¢alisanlar kendi ihtiyag, deSer ve kigisel hedeflerini{ 4,857 ] ,001
belirleyebiliyor mu?
Kurumunuzdaki ¢alisanlar 6zel yasamim mesleki kariyerine paralel | 5,034 1 ,001
olarak diizenleme konusunda bilinc¢li davraniyor mu?
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Kurumunuzdaki c¢alisanlar kendilerini gelistirmek ve Kkigisel 5,023 001
kariyerine uygun olarak yeni firsatlarn ve gelismeleri degerlendiriyor
mu?

Kurumunuzdaki ¢ahsanlar, kurumun sagladii imkanlardan | 4,059 ] ,004
yeterince yararlaniyor mu?

Hg: Kariyer planlamas: ile gorev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Aragtirmaya katilan isgérenlerin kariyer planlamast ile ilgili faktorler
gérev/unvan degiskeni arasindaki iliskinin dagiliminda istatistiksel bir iliskinin olup
olmadig: arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iligskinin oldugu tespit

edilmistir (Tablo-37). Buna gore Hg hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-37’den de anlasilacag: iizere, arastirmaya katilan isg6renlerin isletmede
kariyer planlamasinin uygulanip uygulanmadi@i sorularina verdikleri cevaplarin
dagilimi dikkate alindigindan is¢i ve memurlarin bu tiir faaliyetlerin olmadigindan ve
katilmadiklarim1  ifade etmislerdir. Diger yandan sef, uzman/miifettiy ve
miidiir/bagkan ise igletmede kariyer planlamasi uygulamalarinin yapildigr ve
katildiklarim ifade etmislerdir. Kariyer planlama gruplar: olusturuluyor mu sorusu ile
gérev/unvan degiskeni arasinda 0,05 6nem seviyesinde istatistiksel bir iliskinin

olmadig tespit edilmistir (Tablo-37).

Tablo-38: isgioren Performans1 ile Gorev/Unvan Degiskeni Arasmdaki

iliskinin Dagilim

n ¥ s

Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri fsci 16 24375 | 72744
Memur 25 3,0800 | 1,07703
Sef 14 3.2143 | 1,05090

Uzman/Miifettis 51 3,5098 98737
Miidiir/Baskan 12 4,0833 ,79296




n x S
Verimlilik Isci 16 2,6250 88506
Memur 25 3,4000 1,00000
Sef 14 3,1429 1,23146
Uzman/Miifettis 51 3,4706 1,08357
Miidiir/Bagkan 12 4,4167 ,79296
Tletisim Isci 16 2,8125 1,22304
Memur 25 3.6400 1,11355
Sef 14 3,0714 1,14114
Uzman/Miifettis 51 3,4510 1,15436
Miidiir/Baskan 12 4,0000 1,04447
Ekip Calismas: [s¢i 16 2,6250 | 1,20416
Memur 25 3.,3600 1,03602
Sef 14 3,4286 1,01635
Uzman/Miifettis 51 3,3922 1,15028
Miidiir/Baskan 12 4,0833 ,66856
Farkh calisma kosullarina yaklasim | Isci 16 2,7500 1,06458
Memur 25 3,3200 1,18040
Sef 14 3,2143 1,18831
Uzman/Miifettis 51 3,4902 1,06532
Miidiir/Baskan 12 4,2500 ,86603
Planlama ve orgiitleme Is¢i 16 2,5000 96609
Memur 25 3,2400 1,16476
Sef 14 3,1429 1,29241
Uzman/Miifettis 51 3,3529 1,12825
Miidiir/Baskan 12 4,1667 93744
Karar verme ve uygulama Is¢i 16 2,6875 1,07819
Memur 25 3,3600 1,11355
Sef 14 3,3571 1,15073
Uzman/Miifettis 51 3,4902 94599
Miidiir/Bagkan 12 4,2500 96531
Ise devam ve disiplin Isci 16 3,1250 95743
Memur 25 3,5600 1,04403
Sef 14 3,2857 99449
Uzman/Miifettis 51 3,6863 ,98975
Miidiir/Baskan 12 4,3333 ,77850
Siirekli Gelisim Isci 16 2,8750 1,02470
Memur 25 3,3200 1,14455
Sef 14 2,7857 97496
Uzman/Miifettis 51 3,5098 1,18950
Miidiir/Bagkan 12 4,0000 1,20605
ANOVA
F
Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri 6,094 ,000
Verimlilik 5,411 ,001
Tletisim 2,466 ,049
Ekip Calismas 3,218 015
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ANOVA
F P
Farkh ¢alisma kosullarina yaklagimi 3,481 ,010
Planlama ve drgiitleme 3,937 ,005
Karar verme ve uygulama 4,080 ,004
Ise devam ve disiplin 3,092 ,019
Siirekli Gelisim 2,793 ,030

Ho: Isgorenlerin performans: ile gérev/unvan degiskeni arasinda anlamli bir

iligki vardr.

Arastirmaya katilan isgorenlerin performansi ile ilgili faktorler ile gorev/unvan
degiskeni arasindaki iliskinin dagiliminda istatistiksel bir iliskinin olup olmadig:
arastirilmig olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin oldugu tespit edilmigtir

(Tablo-38). Buna gore Ho hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-38’den de anlagilacag: lizere, arastimaya katilan isgorenlerin isletmedeki
performansmin uygulanip uygulanmadit sorularina verdikleri cevaplarin dagilim
dikkate almdifindan is¢i ve memurlarin performanslarmm disik oldugu, diger
yandan sef, uzman/miifettis ve miidiir/bagkanin ise isletmede performanslarinin

yiiksek oldugu tespit edilmigtir

Tablo—39: Kariyer Planlamasi ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Iliskinin

Dagilimi

n x s
Kurumunuzda cahisanlarin mesleki | Bayan 441 3,1818 § 1,04041
ihtiyaglarimt dogru bir sekilde saptamaya Bay 741 3,0541} 1,22633
yonelik ¢cahismalar yiiriitiiliiyor mu?
Kurumun sagladifi firsatlar calisanlarim | Bayan 44§ 3,2045% 1,09075
mesleki ihtiyaclarim karsilamaya uygun hale Bay 741 3,0676 1 1,23123
getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas: | Bayan 441 2,8409§ 1,37998
uygulamyor mu? Bay 741 287841 1,36445
Calisanlara mesleki damsmanhk ve rehberlik | Bayan 441 2,8409 % 1,21890
hizmetleri veriliyor mu? Bay 741 2,8378 1 1,37519
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mu?

n x s
Kurumunuzda is bolimii, is gelistirme, is | Bayan 441 3,06821 1,12885
zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplan | Bay 741 3,05411 1,30218
olusturuluyor mu?

Kurumunuzda kariyer planlama gruplan | Bayan 441 2,7500 § 1,16389
olusturuluyor mu? Bay 741 2,67571 1,30445
Kurumunuzda calisanlann kendilerini | Bayan 441 3,2500 99124
gelistirmeleri icin cesitli  kisisel gelisim Bay 741 3,0811 1,24699
programlari sunuluyor mu?

Kurumunuzda c¢ahsanlara siirekli egitim | Bayan 441 3,3636§ 1,01365
olanaklan saglanarak bu konudaki ¢abalar | Bay 741 3,2568 | 1,38545
destekleniyor mu?

Kurumunuzdaki ¢ahsanlar uygulanan kisisel | Bayan 44 1 3,3409 ) 1,14004
gelisim ve kariyer planlamasi ile ilgili Bay 741 3,1216 1 1,22701
programlara aktif bir gekilde katihyor mu?

Kurumunuzdaki c¢ahsanlar mesleki gelisim | Bayan 441 293181 1,04320
etkinliklerinde etkin bir rol aliyor mu? Bay 741 3,1081 1,18862
Kurumunuz ¢ahsanlari kendi ihtiya¢, deger | Bayan 44 % 3,1136§ 1,31566
ve kisisel hedeflerini belirleyebiliyor mu? Bay 741 2,8514 ) 1,33121
Kurumunuzdaki c¢absanlar 6zel yasamimm | Bayan 441 2,8182 ,86998
mesleki kariyerine paralel olarak diizenleme Bay 741 3,0676 } 1,32759
konusunda bilincli davramyor mu?

Kurumunuzdaki cahisanlar  kendilerini | Bayan 441 3,20451 1,02480
gelistirmek ve kigisel kariyerine uygun olarak Bay 741 3,0811 1,27952
yeni firsatlari ve gelismeleri degerlendiriyor

mu?

Kurumunuzdaki cahsanlar, kurumun | Bayan 441 3,2273 | 1,00842
sagladifi imkanlardan yeterince yararlaniyor | Bay 741 3,2568 | 1,27205

Hjo: Kariyer planlamasi ile cinseyet degiskeni arasinda anlamls bir iligki vardir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin kariyer planlamasiyla ilgili faktorler ile

cinsiyet degiskeni arasindaki iligkinin dagilimi arasinda istatistiksel bir iliskinin olup

olmadigi t- testi uygulanarak arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir

iliskinin olmadig tespit edilmistir (Tablo-39) H hipotezi red edilmisgtir.




106

Tablo—40: isgorenlerin Performanslar ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki

Tliskinin Dagihm

n ¥ s
Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri Bayan 441 3,3182 1,07342
Bay 741 3,2838 1,04055
Verimlilik Bayan 441 3,3636 1,18304
Bay 741 3,4189 1,07279
Tletisim Bayan 441 3,3182 1,09487
Bay 741 3,4730 1,21884
Ekip Calismasi Bayan 441 3,4091 1,04143
Bay 741 3,3243 1,17168
Farkh ¢ahisma kosullarina yaklasmm1 | Bayan 44 1 3,4318 1,12855
Bay 741 3,3784 1,14321
Planlama ve drgiitleme Bayan 441 3,3636 1,16321
Bay 741 3,2162 1,18519
Karar verme ve uygulama Bayan 44 | 3,5227 95208
Bay 741 3,3514 1,15192
Ise devam ve disiplin Bayan 44§ 3,5227 1,04522
Bay 741 3,6486 ,99907
Siirekli Gelisim Bayan 441 3,3182 1,13655
Bay 741 3,3649 1,20016

Hi;: Isgoren performans: ile cinsiyet

vardir.

degiskeni arasinda anlamli bir iligki

Arastirmaya katilan isgorenlerin performansiyla ilgili faktorler ile cinsiyet

degiskeni arasindaki iligkinin dagilimi arasinda istatistiksel bir iligkinin olup

olmadig1 T- testi uygulanarak arastirtlmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bir

iliskinin olmadig1 tespit edilmistir (Tablo-40). H;; hipotezi red edilmistir.
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Tablo—41: Kariyer Planlamasi ile Medeni Durum Degiskeni Arasindaki

Iliskinin Dagilim
n x s

Kurumunuzda  cahsanlarm  mesleki | Evli 85 2,9882 | 1,15978
ihtiyaclarini dogru bir sekilde saptamaya | Bekar 33 3,39391 1,11634
yonelik ¢alismalar yiiriitiilliiyor mu?
Kurumun sagladig firsatlar calisanlarn | Evli 85 3,0118 | 1,21982
mesleki ihtiyaclarim karsilamaya uygun ]| Bekar 33 3,3939 | 1,02894
hale getiriliyor mu?
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas1 § Evli 85 2,7294 } 1,33085
uygulamyor mu? v Bekar 33 3,2121 | 1,40885
Calisanlara mesleki damsmanhk ve | Evli 85 2,8706 | 1,30738
rehberlik hizmetleri veriliyor mu? Bekar 33 2,7576 | 1,34699
Kurumunuzda is béliimii, is gelistirme, is | Evli 85 2,9176 | 1,24606
zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite | Bekar 33 3,4242 | 1,14647

| gruplan olusturuluyor mu?
Kurumunuzda kariyer planlama | Evli 85 2,6824 1 1,21706
gruplar olusturuluyor mu? Bekar 33 2,7576 | 1,34699
Kurumunuzda ¢ahsanlarm kendilerini | Evli 85 3,0235 1 1,19499
gelistirmeleri icin cesitli kisisel gelisim | Bekar 33 3,4545 | 1,00284
programlari sunuluyor mu?
Kurumunuzda ¢ahsanlara siirekli egitim | Evli 85 3,1529 1 1,28643
olanaklarn saglanarak bu konudaki | Bekar 33 3,6667 | 1,10868
¢abalar destekleniyor mu?
Kurumunuzdaki calisanlar uygulanan | Evli 85 3,1647 | 1,23295
kisisel gelisim ve kariyer planlamasi ile | Bekar 33 3,3030 | 1,10354
ilgili programlara aktif bir sekilde
katiiyor mu?
Kurumunuzdaki  ¢ahsanlar  mesleki | Evli 85 3,0353 ) 1,15930
gelisim etkinliklerinde etkin bir rol aliyor | Bekar 33 3,0606 | 1,08799
mu?
Kurumunuz c¢ahsanlani Kendi ihtiyac, | Evli 85 2,8000 1 1,32557
deger ~ ve  Kkisisel  hedeflerini | Bekar 33| 3,3333] 1,26656
belirleyebiliyor mu?
Kurumunuzdaki ¢cahsanlar ézel yasammm | Evli 85 2,9647 1 1,22908
mesleki  Kkariyerine paralel olarak | Bekar 33 3,0000 | 1,06066
diizenleme konusunda bilincli davraniyor
mu? ;
Kurumunuzdaki cahsanlar kendilerini | Evli 85 3,1059} 1,21522
gelistirmek ve kisisel kariyerine uygun | Bekar 33 3,1818 | 1,13067
olarak yeni firsatlarm ve gelismeleri

| degerlendiriyor mu?
Kurumunuzdaki c¢ahsanlar, kurumun | Evli 85 3,1882 } 1,17000
sagladig imkanlardan yeterince | Bekar 33 3,3939 1 1,19738

yararlamyor mu?




T- Testi
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t- testi icin ortalamalarin esitligi

t

p

Kurumunuzda calisanlarin mesleki ihtiyaclarim
dogru bir sekilde saptamaya yonelik ¢cahsmalar
yiiriitiiliiyor mu?

-1,723

088

Kurumun sagladig: firsatlar calisanlarin mesleki
ihtiyaclarini karsilamaya uygun hale getiriliyor
mu?

-1,592

114

Kurumunuzda adaletli
uygulamyor mu?

bir terfi politikas:

-1,740

,085

Cahisanlara mesleki damsmanhk ve rehberlik
hizmetleri verilivor mu?

A18

,677

Kurumunuzda is boliimii, is gelistirme, is
zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplan
olusturuluyor mu?

-2,026

,045

Kurumunuzda kariyer
olusturuluyor mu?

planlama gruplan

-,292

, 770

kendilerini
kisisel gelisim

Kurumunuzda ¢calisanlarin
gelistirmeleri  icin  ¢esithi
programlari sunuluyor mu?

-1,835

,069

Kurumunuzda cahsanlara siirekli egitim
olanaklar1 saglanarak bu konudaki ¢abalar
destekleniyor mu?

-2,020

,046

Kurumunuzdaki calisanlar uygulanan Kkisisel
gelisim ve kariyer planlamasi ile ilgili
programlara aktif bir sekilde katihyor mu?

-,563

375

Kurumunuzdaki cahsanlar mesleki gelisim
etkinliklerinde etkin bir rol ahyor mu?

-,108

914

Kurumunuz ¢ahsanlar kendi ihtiyac, deger ve
kigisel hedeflerini belirleyebiliyor mu?

-1,986

,049

Kurumunuzdaki cahsanlar Gzel yasamim
mesleki kariyerine paralel olarak diizenleme
konusunda bilincli davraniyor mu?

-, 145

,885

Kurumunuzdaki calisanlar kendilerini
gelistirmek ve kisisel kariyerine uygun olarak
yeni firsatlart ve gelismeleri degerlendiriyor
mu?

-310

,757

Kurumunuzdaki calisanlar, kurumun sagladigi
imkanlardan yeterince yararlaniyor mu?

-,852

,396

Hj,: Kariyer planlamasi ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iligki

vardir,
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Arastirmaya katilan iggbrenlerin kariyer planlamasiyla ilgili faktérler ile
medeni durum degiskeni arasindaki iliskinin dagihmi arasinda istatistiksel bir
iliskinin olup olmadig: arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde béyle bir iliskinin

olmadigi tespit edilmigtir (Tablo-41). H;, hipotezi red edilmistir.

Arastirmaya katilan isgorenlere sorulan kurumunuzda is boliimi, is gelistirme,
is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplari olusturuluyor mu, kurumunuzda
calisanlara siirekli egitim olanaklari saglanarak bu konudaki ¢abalar destekleniyor
mu ve kurumunuz ¢alisanlart kendi ihtiyag, deger ve kisisel hedeflerini
belirleyebiliyor mu ifadeleri ile medeni durum degiskeni arasinda 0,05 Gnem

seviyesinde istatistiksel bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (Tablo-41).

Tablo—42: Isgiren Performans: ile Medeni Durum Degiskeni Arasindaki
Tliskinin Dagilim

n x S

Meslegi ile ilgili bilgi ve beceri Evli 85 3,2000 § 1,09978
Bekar 33 3,5455 ,86930

Verimlilik Evli 85 3,3412 | 1,17060
3 Bekar 33 3,5455 93845

Tletisim Evli 85 3,3529 8 1,20224
Bekar 33 3,5758 1 1,09059

Ekip Cahsmasi Evli 85 3.3176 1,18073
Bekar 33 3,4545 1 1,00284

Farkh ¢ahisma kosullarina yaklasimi Evli 85 3,3412§ 1,18322
Bekar 33 3,5455 1 1,00284

Planlama ve Grgiitieme Evli 85 3,2000 § 1,18322
Bekar 33 3,4545 1 1,14812

Karar verme ve uygulama Evli 85 3,3765 y 1,13365
- Bekar 33 3,5152 93946
ise devam ve disiplin Evli 85 3,5765 1,05081
Bekar 33 3,6667 92421

Siirekli Gelisim Evli 85 3,2588 1 1,18676
Bekar 33 3,5758 1 1,11888

Hjs: Isgbrenlerin performans: ile medeni durum degiskeni arasmda anlamli bir

iligki vardir.
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Arastirmaya katilan isgdrenlerin performansiyla ilgili faktorler ile medeni
durum degiskeni arasindaki iliskinin dagilimi arasinda istatistiksel bir iligkinin olup
olmadigi T- testi uygulanarak arastirilmig olup 0,05 dnem seviyesinde boyle bir

iliskinin olmadig tespit edilmistir (Tablo-42) Hi3 hipotezi red edilmistir.



5. SONUC VE ONERILER

Kariyer planlama, modern orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmada, bireyin
amaglariyla kurumun amaglarini bulusturmada, verimlilik ve performans artiginin

saglanmasinda 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kariyer planlamasi yapan isgorenlerin gérev, yetki ve sorumluluklarint yerine
getirmede ekstra bir ¢aba sarf ettigi goriilmektedir. Diger yandan kariyer kavraminin
farkinda olan iggorenlerin kurumuyla olumlu iliski kurma ve bu iliskiyi uzun stire

stirdiirme egilimindedir.

Isgorenlerin  kariyer planlamasimn  yapilmasinda ve performanslarinin
artmasinda etkili olan c¢esitli faktérler bulunmaktadir. Arastimamizda kariyer
planlamasinin isgéren performansina etkisi ile ilgili sonuglar elde edilmeye

caligilmistir.

5.1. Sonug

Isletmelerde uygulanan kariyer planlamasinin isgdrenlerin  performansi

tizerinde etkisinin oldugu kanitlanmaistir.

Aragtirma grubundaki isgorenlerin kariyer planlamasi ile yas degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 6nem seviyesinde boyle bir
iliskinin olmadig tespit edilmistir. Dolayisiyla yas faktoriiniin isgorenlerin kariyer

planlamasi yaparken belirgin bir etkiye sahip olmadigi gozlenmistir.

Arastirma grubundaki isgérenlerin performanslari ile yas degiskeni arasinda bir
iliskinin olup olmadigina bakilmig ve 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin
olmadig1 tespit edilmistir. Yas faktoriiniin iggérenlerin performans: iizerinde 6nemli

bir etkisi olmadigi goézlenmistir.



Arastirma grubundaki isgorenlerin kariyer planlamasi ile egitim degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ilkogretim, lise ve dnlisans mezunlarinin kariyer
planlamasinin faaliyetlerinden haberi olmadigi ve bu uygulamalara katilmadiklar
tespit edilmistir. Lisans, master ve doktora mezunlar1 ise isletmede kariyer
planlamas1 uygulamalan yaptigi ve katildiklar tespit edilmistir. Dolayisiyla egitim
seviyesi yiikseldikge kariyer planlamasinin is yasantisinda &nemli oldugu fark

edilmigtir.

Arastirma grubundaki isgdrenlerin performanslari ile egitim degiskeni arasinda
bir iliskinin olup olmadigina bakilmis 0,05 6nem seviyesinde boyle bir iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Ilkogretim, lise ve dnlisans mezunlarinin lisans, master ve

doktora mezunlarindan performanslarinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Arastirma grubundaki isgérenlerin kariyer planlamasi ile kidem yili degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadiina bakilmis ve 0,05 dnem seviyesinde bdyle bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla kidem yilinin isgorenlerin kariyer

planlamasi iizerinde 6nemli bir etkisi olmadig1 gézlenmistir.

Arastirma grubundaki isgdrenlerin performanslar1 ile kidem yili degiskeni
arasinda bir ilisikinin olup olmadigina bakilmig 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir
ilisikinin olmadif1 tespit edilmistir. Dolayisiyla isgorenlerin performansi iizerinde

kidem yilinin 8nemli bir etkisi olmadig1 gozlenmistir.

Arastirma grubundaki isgorenlerin Kariyer planlamasi ile gorev/unvan
degiskeni arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 énem seviyesinde
boyle bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Uzman/Miifettis ve Mudiir/Bagkanlar’in
isci, memur ve seflere oranla kariyer planlamasina daha ¢ok 6nem verdidi tespit

edilmistir.

Arastirma grubundaki isgérenlerin performanslari ile gorev/unvan degiskeni

arasinda bir iliskinin olup olmadigma bakilmig ve 0,05 6nem seviyesinde boyle bir
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iliskinin oldugu tespit edilmistir. Is¢i, memur ve sef’in performanst Uzman/Miifettis

ve Miidiir/Baskanlar’a oranla daha diisiik oldugu gozlenmistir.

Arastirma grubundaki isgorenlerin kariyer planlamasi ile cinsiyet degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 dnem seviyesinde bdyle bir
iliskinin olmadig tespit edilmistir. Isgérenin bayan ya da bay olmasimnin kariyer

planlamasimni uygulamasinda 6nemli bir etkisi olmadig1 gézlenmistir.

Arastirma grubundaki isgdrenlerin performanslart ile cinsiyet degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmis ve 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Cinsiyet degisikliklerinin isgdren performansi

tizerinde etkili olmadigini ifade edebiliriz.

Arastirma grubundaki isgdrenlerin kariyer planlamasi ile medeni durum
degiskeni arasinda bir iliskinin olup olmadigina bakilmig ve 0,05 énem seviyesinde
boyle bir iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Isgorenin evli ya da bekar olmasinin

kariyer planlamas: uygulamasinda énemli bir etkisi olmadigini ifade edebiliriz.

Arastirma grubundaki isgérenlerin performanslari ile medeni durum degiskeni
arasinda bir iliskinin olup olmadiina bakilmig ve 0,05 6nem seviyesinde bdyle bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla isgorenin medeni durumunun

performans: iizerinde 6nemli bir etkisi olmadigr gozlenmistir.

5.2. Oneriler

Kariyer planlamasi yapan isgérenlerin performanslari daha yiiksek olmaktadir.
Bunun nedeni ise kariyer planlamasinin adimlari ile performans kriterlerinin
birbiriyle i¢ i¢e olmasidir. Bu nedenle kariyer planlamasini biitiin isgdrenlere

uygulayarak performanslari arttirilabilir.
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Egitim seviyesi lisans ve tizerinde olanlarin kariyer planlamasina daha fazla
Oonem verdikleri ve dolayisiyla performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bundan dolay1 diger mezunlarada kariyer planlamasinin asamalarindan
bahsedilerek performanslar1 arttirilabilir. Isletmelerde kariyer planlama gruplarn
olusturularak, mesleki danismanlik ve rehberlik hizmetleri verilerek iggorenlerin

bilgilendirilmesi saglanabilir.

Calisanlarin  kendilerini  gelistirmeleri igin  kisisel gelisim programlari

yapilmali, stirekli egitim olanaklar1 ve mesleki gelisim etkinlikleri saglanmalidir.

Yonetim gorevine daha ¢ok katilan isgbrenlerin  (miidiir/bagkan,
uzman/miifettis) kariyer planlamasini daha ¢ok uyguladigi ve performanslarinin daha
yliksek oldugu gézlenmektedir. Bunun nedeni ise isgorenlerin bulunduklart kurumun
kararlar1 ve uygulamalar ile ilgili s6z sahibi ve kararlara katilmada etkili olmalar
olarak ifade edilebilir. Bu nedenle diger isgorenlere de kariyer planlamasi yaparak ig

yasamini diizenleme imkani verilebilir.

Isgorenlerin mesleki ihtiyaglarini dogru bir sekilde saptamaya yonelik
calismalar yiiriitiilmeli, adaletli bir terfi politikasi uygulanmalidir. Is boliimi, is

gelistirme, is zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplar1 olusturulmalidir.
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EK-1
ANKET FORMU

Bu anket formu “Isletmelerde uygulanan kariyer planlamasinin isgdren performansina
etkisi”ni belirlemeye yonelik hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel bir
calismanin veri tabanini olusturmak igin kullantlacaktir, llginize simdiden tesekkiir ederiz.

Zeliha EMEKSIZ
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
1-Yasimiz:
[ 1120-25 | 02630 | 131-35 | [136-40 | 041 ve iizeri

2-Cinsiyet:
I [ Bayan ‘ U Bay |

3-Medeni Durumunuz:
‘ L Evli ‘ ] Bekar |

4-Egitim Durumunuz:
| O dlkogretim | 0 Lise | © Onlisans | U Lisans 1 Master ve Doktora)

5-Kac¢ yildir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz:
[ 010-1 y1l | 02-5y1l | 116-10 yil | 011-15y11 [ 016 yil ve iizeri |

6-Kurumunuzdaki Gorev/Unvaniniz:

.....................................................................

Asagidaki sorulara size en uygun olan durumu isaretlemeye ¢aliginiz. 1°den 5’e kadar
dereceleme yapilmuistir.

Bu ifadeler:

1 2 3 4 5
Hig¢ Bazen Yapihyor Genellikle Her zaman
yapimiyor Yapiliyor Yapihyor Yapihyor
1 | Kurumunuzda ¢alisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru bir 1 2131415
sekilde saptamaya yonelik ¢calismalar yiirtitiiliyor mu?
2 | Kurumun sagladig firsatlar ¢calisanlarin mesleki 1 2 13 1415
ihtiyaglarini karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?
3 | Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas1 uygulaniyor mu? 1 2 13 1415
4 | Cahlisanlara mesleki danismanlik ve rehberlik hizmetleri 1 2 31415

veriliyor mu?
5 | Kurumunuzda is bolimii, is gelistirme, is zenginlestirme, is | 1 213|415
rotasyonu ve kalite gruplar1 olusturuluyor mu?
6 | Kurumunuzda kariyer planlama gruplari olusturuluyor mu? 1 2 13 |45

7 | Kurumunuzda ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri igin 1 2 03 1415
cesitli kisisel gelisim programlari sunuluyor mu?

8 | Kurumunuzda calisanlara siirekli egitim olanaklari 1 2 31415
saglanarak bu konudaki ¢abalar destekleniyor mu?

9 | Kurumunuzdaki ¢aliganlar uygulanan kisisel gelisim ve 1 2 3 1415

kariyer planlamasi ile ilgili programlara aktif bir sekilde
katiliyor mu?
10 | Kurumunuzdaki calisanlar mesleki gelisim etkinliklerinde 1

3]
w
~
w
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etkin bir rol aliyor mu?

Kurumunuz ¢alisanlari kendi ihtiyac, deger ve kisisel
hedeflerini belirleyebiliyor mu?

Kurumunuzdaki ¢alisanlar 6zel yasamini mesleki kariyerine
paralel olarak diizenleme konusunda bilingli davraniyor
mu?

[\e]

w

Kurumunuzdaki calisanlar kendilerini gelistirmek ve kisisel
kariyerine uygun olarak yeni firsatlari ve gelismeleri
degerlendiriyor mu?

[\

14

Kurumunuzdaki ¢alisanlar, kurumun sagladigi imkaniardan
yeterince yararlaniyor mu?




EK-2

PERFORMANS DEGERLEME KLAVUZU

Degerlendirme Olcegi

1 = Kesinlikle Yetersiz

2 = Yetersiz
3 =0Orta
4 = Yeterli

5 = Kesinlikle Yeterli
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Meslegi ile ilgili Bilgi ve Beceri

Kendi alani ve ilgili diger alanlardaki bilgilere sahip
olma bu bilgileri uygulayabilme; isle ilgili sorunlara
¢Oziim Onerileri getirebilme

Verimlilik

Verilen siirede ve istenilen nitelikte is tiretebilme;
kaynak ve malzeme kullaniminda tasarruflu olma;
asgari yonlendirme ile ¢alisabilme

Tletisim

Diisiinceleri agik, 6z ve tam olarak sz ya da yaz ile
ifade edebilme; kendine sdylenenleri ve okuduklarini
dogru anlama

Ekip Calismasi
Birlikte c¢alistid: kisilerle is boliimii, isbirligi ve bilgi
alis verisi yapabilme

Farkh Cahisma Kosullarina Yaklasimi
Yogun is temposuna dayaniklalik; yeni ve ek islere
uyum saglama

Planlama ve Orgiitleme
Verilen gorevleri dncelik sirasina koyabilme; zamani ve
is yiikiinii etkili bir bigimde diizenleyebilme

Karar Verme ve Uygulama
Akiler ve gergekei kararlart zamaninda verebilme ve
uygulayabilme

Ise Devam ve Disiplin

Siirekli Gelisim
Mevcut performans: gelistirmek i¢in bilgi ve tecriibeyi
siirekli olarak en tist diizeye ¢ikarma




