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GIRIS

Calisma yasaminda ge¢misten bu yana pek ¢ok farkli uygulama kullanilmistir.
Uygulamalarin 6nemi zaman i¢inde degisiklige ugramistir. Farkli uygulamalarin 6nem
kazanmasindaki en biiylik faktor, calisanlarin orgiitlerden beklentilerinde meydana
gelen degisikliklerdir. Calisanlar artik orgiitlerin kendilerine egitim, kariyer planlamast,
motivasyon gibi alanlarda katki saglamasini beklemektedir. Belirtilen katkilar sayesinde
caliganin orgiite olan aidiyeti ve performansinda artislar gézlemlenebilmektedir. Tiim bu
gelismeler, orgiitlerin konuyla ilgili bakis agisim1 da degistirmistir. Orgiitler, ana
hedefleri olan kar elde etmenin disinda, c¢alisanlarinin kendisine artt deger
kazandirabilmesi i¢in giincel uygulamalari takip etmek zorundadir. Bu kapsamda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 orgiitler tarafindan ne kadar dogru ve etkin kullanilir ise
calisan memnuniyeti o denli artacak ve orgiit icerisinde verimliligi ana hedef olarak
benimseyen calisanlar olusacaktir. Verimliligi ana hedef olarak benimseyen c¢alisanlar,
orgiit icerisinde var olduklari stirece karsilik olarak cesitli agilardan (iicret ve yan
haklarda iyilestirmeler, egitim, kariyer planlamasi vb.) takdir edilmek isteyecektir.
Orgiitlerin bu noktada ¢alisanlarini takdir etmesi, desteklemesi ve onlara deger katmaya
calismasi kisa ya da uzun vadedeki gelisim agisindan onemli bir konudur. Bu bilgiler
dikkate alinarak arastirma kapsaminda, kariyer kavramina dikkat ¢ekilecektir. Kariyer,
genel olarak gelisimi 6n plana alan bir kavramdir. Orgiitiin ve caliganin birbirinden
farkli hedeflerinin ayni ¢at1 etrafinda birlesmesi durumunda, Grgiite ve ¢alisana katki
saglayan bir siire¢ haline doniismektedir. Bu doniisiim sayesinde yonetim kendilerine
katki saglayacak calisanlara yatirimda bulunarak Orgiitlerinin basarili olmasini
saglayacaktir. Calisanlar ise; gelisimlerini saglayarak statii ve ticret gibi noktalarda da
ilerleme elde edeceklerdir. Calisanlarin orgiit icerisinde kat ettigi ilerlemeler,
motivasyonlarinin arttiracaktir. Motivasyon kavrami, insan kaynaklar1 bdoliimiiniin
gerceklestirdigi bircok siire¢ ve uygulamada ¢ikti olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
noktada kavram hem oOrgiitlere hem de calisanlara birgok agidan sorumluluk
yiiklemektedir. Calisan icin oOrgiit tarafindan gergeklestirilen egitimler, sosyal haklarin
cesitlendirilmesi, kariyer planlamasi faaliyetleri ve {icret konusunda yapilan tiim
caligmalar, motivasyona sagladigi dogrudan faydayla orgiit igerisinde daha mutlu

calisanlarin olmasina katki saglayacaktir.



Yukarida belirtilen bilgiler 1s18inda c¢alismanin birinci boliimiinde; ilk etapta
kariyer kavrami teorik agidan ele alinmistir. Sonraki basliklarda ise kariyer planlamasi,
kariyer gelistirme, kariyerde yasanilan sorunlar ve degisen kariyer modelleri konularina
yer verilerek kariyer kavrami ¢esitli boyutlariyla incelenmistir. Yine ¢alismanin birinci
boliimiinde, motivasyon kavrami teorik acidan ele alinmis ve sonrasinda motivasyonu
etkileyen faktorler, bireysel ve Orgiitsel motivasyonu saglayan araclara da yer

verilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde; kariyer planlamasi ve motivasyon arasindaki iligki
ilgili konu kapsamindaki arastirmalar ¢ercevesinde ele alinmis ve arastirmalar
cergevesindeki sonuglara yer verilmistir. Calismanin iiclincli boliimiinde; arastirma
konusu kapsaminda nitel arastirma ydntemlerinden goriisme yontemi kullanilarak
otomotiv sektdriinde yapilan uygulamalarin neler oldugu, gergeklesen ya da
gerceklestirilmeyen uygulamalarin ¢alisan motivasyonu tlizerinde ne gibi etkiler

biraktigi incelenmistir.



BIiRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kariyer Kavramm

Kariyer kavrami uzun yillardir yasamimizin iginde olan bir kavramdir.
Gilinltimiizde is ve meslek kelimeleriyle kariyer kavraminin karistirildig: goriilmektedir.
Oysaki birbirinden tamamen farkli olan kavramlardir. Bireyin isi ya da meslegi baska
bir bireyle ayni olabilecekken bireylerin kariyerleri birbirinden farkli olabilmektedir.
Kariyer bu anlamda bireylerin ge¢misini ifade etmektedir (Unsal, 2014: 3).

Gegmisten bugiine Kariyer kavraminin iginde barindirdigi anlamlar niteliksel
acidan farklilasmigtir. Kavram ile ilgili bir¢ok kaynakta farkli tanim yer almaktadir.
Oncelikle kelime olarak cesitli dillerde yer alan karsiliklar1 ele alinacaktir. Kariyer,
Latince’de “carrus” (at arabasi) ve “carrere” (yol) kelimelerinden gelmektedir. Burada
belirtilen kelimeler gegmiste at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol anlaminda
kullanilmaktadir. Fransizca® da “carrierre” (yaris yolu) kelimesinden, Ingilizce’ de ise
“career” (meslek) kelimesinden gelmektedir (Aytag ve Keser, 2017: 6). Tirk Dil
Kurumu (TDK) sozliigiine gore kariyer kelimesinin anlami; “bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim
kelimenin Fransizca karsiligindaki anlamidir (https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi:
01.09.2021). Yaygin olarak bu anlam dilimizde kullanilmaktadir.

Kariyer kavrami ile ilgili ¢esitli kaynaklarda bir¢ok tanim yer almistir. Bu

tanimlardan bazilar1 agagida yer almaktadir:

e Kariyer, bireyin yasami boyunca isiyle baglantili olarak aldig1 pozisyondur
(Mathis ve Jackson, 2008: 295).

e Bireyin sahip oldugu davranis modellerinin is yasami siiresince
uygulanmasidir (Sabuncuoglu, 2008: 169).

e Kariyer, bireyin yasamindaki islerden olusan deneyimlerin birikimidir

(Giirbiiz, 2019: 247).


https://sozluk.gov.tr/

Kariyer, kisinin ¢alisma yasami siiresince takip etmeyi segtigi yoldur
(Mondy, 2017: 184).

Kariyer, bireyin yasam boyu elde ettigi pozisyonlarin toplamidir (Bingdl,
2013: 329).

Kariyer, bireyin istedigi sekilde yasamini siirdlirebilmesi i¢in uzun
donemde elde ettigi ya da edecegi birikimlerin toplamidir (Anafarta, 2001.:
3).

Yukarida yer alan tanimlamalar 15181inda kariyer kavraminin 6zellikleri agagidaki

sekilde siralanacaktir:

Kariyer genel olarak bir siire¢ akisidir.

Dinamik bir yapist bulunmaktadir.

Herhangi bir statiiye yonelik bir siire¢ degildir. Her bireyin, pozisyondaki
kisinin kariyeri olabilir.

Bireyin sahip oldugu davranis sekillerinden etkilenmektedir.

Kariyer kavramini daha iyi anlayabilmek i¢in iligkili bazi kavramlarin da

tanimmin yapilmasi gereklidir. Kariyer ile iligkili kavramlara asagida yer verilmistir.

Bazi kavramlar ise caligma siiresince detaylariyla incelenecektir.

e Kariyer Yolu: Bireylerin yagsami siiresince ya da herhangi bir orgiit icerisinde

yer alirken belirledigi kariyer hedeflerini iceren islerin tamamidir (Giirbiiz,

2019: 248). Ornegin; insan kaynaklar1 uzman yardimcisi olarak goreve baslayan

bir

bireyin kariyer yolu asagidaki sekilde olabilecektir.

insan Kavnaklari Insan Insan Insan
yn Kaynaklar1 Kaynaklar1 Kaynaklar1
Uzman Yardimcisi i
Uzmani Sefi Miidiirii

Sekil 1: Kariyer Yolu Ornegi

e Kariyer Platosu: Kariyer platosu kavramimin diger adi kariyer diizlesmesidir.

Bu kavram cesitli nedenlerle ¢alisanin kariyer siirecinde yasadigi duraganligi

ifade etmektedir. Boyle bir duraganlhifin yasanmasi halinde calisan, Orgiit



icerisinde ilerleme firsatt bulamayacaktir. Bunun sonucunda ise motivasyon
kaybi, saglik sorunlarinin yasanmasi, stres ile basa c¢ikamama gibi cesitli
olumsuz sonuglarim ortaya ¢iktig1 goriilecektir (Ozkan, 2015: 146).

e Kariyer Dengeleri: Kariyer dengeleri kavramindan literatiirde kariyer ¢apalari
olarak da bahsedilmektedir. Bireyin degerlerini baz alan, yasamindaki
dengelerin kurulmasini saglayan, sahip oldugu yetenek ve Ozelliklerin ¢esitli
faktorler (tutum, deger, davranis vb.) cergevesinde dengelenmesini ve
yonlendirilmesinden olusmaktadir. Birey denge unsurlarini dikkate alarak
kariyer se¢imini yapmakta ve yon vermektedir (Aytac ve Keser, 2017: 14).

e Kariyer Hareketliligi: Kavram, bireyin kariyerinde yilikselmesi i¢in birbirinden
farkl orgiitlerde gorev almasini icermektedir (Eryigit, 2000).

e Kariyer Patikasi: Kariyer yasami siiresince ¢esitli zorluklarla karsilan bireyin
bu zorluklar1 agmaya ¢alismasini ifade etmektedir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015:
130).

e Kariyerde Sosyallesme: Bireyin sahip oldugu ise ve c¢evresinde bulunan
bireylerle uyumunu iceren bir kavramdir. Birey bu siirec igerisinde kariyeri ve

cevresi arasindaki uyum siirecini yonetmektedir (Ozkan, 2015: 139).

1.2. Kariyer Planlamasi Kavrami

Gilinlimiizde hem c¢alisan hem de orgiit acisindan 6nemli olan kariyer planlamasi
siirecinin dogru bir sekilde yonetilmesi; ¢alisanin istekleri ve hedeflerinin, orgiitiin
hedefleriyle uyumlu olmasina baghdir. Siirecin orgiitlerde dogru sekilde yonetilmesi
onemliyken, calisanin da bu kapsamda istekli olmasi 6nemlidir. Orgiitiin ¢alisana
yonelik gergeklestirdigi bir kariyer planlamasi siireci olmasa dahi g¢aliganin kendi
isteklerini dikkate alarak bir kariyer planlamas: siireci belirlemesi miimkiindiir. Bu
durum kariyer planlamasinin iki boyutlu bir siire¢ (bireysel kariyer planlamasi ve
orglitsel kariyer planlamasi) oldugunu ortaya koymaktadir. Bireye ve oOrgiite farkl
sorumluluklar yiikleyen Kkariyer planlamas: ile ilgili bazi tanimlar asagida yer

almaktadir:



o Kariyer planlamasi, bir c¢alisanin; bilgi, yetenek ve gidiilerinin
gelistirilmesini hedef alan ve bu hedef c¢ergevesinde calistifi Orgiitteki
ilerleyisinin planini igermektedir (Vergiliel Tiiz, 2003: 171).

e Kariyer planlamasi, kendisiyle ilgili degerlendirmeleri yapan bireyin;
giicli ve gelistirmesi gerektigi yonlerini belirlemesi, bilgi, beceri ve ilgi
duydugu konular kapsaminda kariyer hedeflerini olusturarak bunlara
yonelik gerceklestirmesi gereken aksiyonlarinin yer aldigi siireci ifade
etmektedir (Diindar, 2008: 309).

e Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin belirledikleri kariyer yolu g¢ergevesinde
ilerlerken basariya gotiirecek yontemlerin belirlenmesi siirecidir (Gtiney,
2019: 151).

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin gerekli analizleri yaparak geleceklerini
planlayan, is tatmininin saglanmasina katkida bulunan ve her iki tarafin da
(6rgiit ve calisan) biitlinlesik sekilde hareket etmesi esasina dayal
yonteme denilmektedir (Uzun, 2004: 35).

o Kariyer planlamasi siireci, bireyin genel olarak ortaya cikabilecek tehdit
unsurlar ile basa ¢ikmasini, orgiit icindeki ve disindaki etki yaratacak
faktorlere hakim olmasimi ve bakis acisini pozitif yonde ilerletmesidir

(Giildii ve Ersoy Kart, 2017: 381).

Yukarida yer alan tanmimlar gergevesinde kariyer planlamasini tanimlamak ve
ozelliklerinden bahsetmek miimkiindiir. Bu kapsamdaki tanim ve 6zellikler agagida yer

almaktadir:

Kariyer planlamasi, ¢alisanin orgiit i¢inde ve disinda olmak istedigi yeri ve

izleyecegi yolu planlama stirecidir.

e Gelisim ve hedef bazli ilerleyen bir siirectir.
e Planlama siirecinde ¢esitli analizler yapilmaktadir.
e Aksiyon planlar ¢ergevesinde siire¢ boyunca hareket edilmektedir.

e Orgiit ve ¢alisan etkilesimde bulunarak birbirini beslemektedir.



1.2.1. Kariyer Planlamasinin Amaci

Bireysel ve orgiitsel acidan farkli amaglar doguran kariyer planlamasi siirecinin

ciktilar1 farklidir. Kariyer planlamasmin en temel amaci; hedeflerin belirlenmesi ve

hedeflerin 1s181nda ortaya ¢ikacak firsatlarin degerlendirilmesidir (Bayraktaroglu, 2015:

165).

Kariyer planlamasi kapsamindaki bireysel ve orgiitsel amaglar asagida yer alan

tabloda maddelendirilmistir.

Bireysel Kariyer
Planlamasinin Amaclar

Orgiitsel Kariyer
Planlamasinin Amaclari

+ Kariyer basarilarini elde etmek

* Terfi imkaninin olmasindan
dolay bireysel gelisimi 6n planda
tutmak

* Gelisim faaliyetlerinin sonucu
olarak bireysel performansin
artisini saglamak

* Bireyin ig tatminini saglayarak
aidiyet duygusunun giiclenmesine
katkida bulunmak

* Bireysel egitim ihtiyaclarini
analiz etmek ve bu kapsamda
gerekli aksiyonlar1 almak

+ Isletmenin hedeflerine ulasmasini
saglamak

* Calisanlarin ¢esitli agilardan
(calisma ortaminda mutluluk, is
tatmini vb.) beklentilerini
karsilamak

» Orgiitiin tercih edilmesini
saglayarak turnover oranlarini
distirmek

* Calisanlarin performansinda artisi
saglamak

» Orgiit igerisindeki aidiyet
duygusunun giiclenmesine
katkida bulunmak

Sekil 2: Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Amaglari

Kaynak: Aytag ve Keser, 2017: 104 — 105’ ten yararlanilarak hazirlanmistir.

1.2.2. Kariyer Planlamasinin Faydalar

Orgiit ve ¢alisan agisindan karsilikli etkilesim halinde olmay: saglayan kariyer

planlamas: faaliyetlerinin hem 6rgiit hem de c¢alisan agisindan 6nemi bulunmaktadir. Bu

kapsamda taraflara saglayacagi faydalar asagidaki basliklar ¢er¢evesinde incelenmistir:




1.2.2.1. Kariyer Planlamasinin Calisanlara Faydalar
Kariyer planlamasi, oOncelikle birey / calisan i¢in 6nem arz eder. Kariyer
planlamasinin ¢alisanlara sagladig1 faydalar asagida bulunan maddeler ¢ergevesinde
Ozetlenmistir (Aytag ve Keser, 2017:109; Giiney, 2019: 153; Yilmazer, 2013: 147):
e (alisanlara yol haritasi gizer.
o Orgiit icerisinde calisana terfi etme olanagi saglar.
e Kariyer planlamasi destegini orgiitten alan ¢alisanlar orgiitle biitiinlestirir.
e Bireysel gelisimlerinde ilerleme kat edilir.
e (alisan motivasyonunun saglanmasina katkida bulunur.
e (Calisanlarin sahip oldugu potansiyelin farkinda olmasini saglar.

e s tatmininin yiikselmesine yardimeci olur.

1.2.2.2. Kariyer Planlamasimin Orgiite Faydalar

Yukarida da anlatilmaya calisildigi lizere kariyer planlamasi iki boyutlu bir
konudur. Bu sebeple oOrgiit ic¢in getirecegi kazanglar da anlatilmalidir. Kariyer
planlamasinin orgiitlere sagladigi faydalar ise asagida 6zetlenmeye caligilmistir (Ardig
ve Ozdemir, 2018: 328; Diindar, 2008: 324; Yilmazer, 2013: 147):

e Insan kaynaklar1 planlamasina katki saglar.

e Orgiitteki yeteneklerin kaybedilmesini dnler.

e Orgiitsel degisimi kolaylastirir.

e Misyon ve vizyon ¢ercevesinde faaliyet gdsterilmesine katkida bulunur.

e Orgiitiin calisanlar1 i¢in yapmis oldugu kariyer planlamasi faaliyetleri
sayesinde dis ¢evrede pozitif imajin olugsmasi saglanir.

e lsgiiciinden dogru sekilde yararlanilmasina yardimci olur.

1.2.3. Kariyer Planlamasi Siirecleri

Kariyer planlamasi, yukaridaki bagliklarda da ifade edilmeye calisildigi iizere
birtakim faktorler beraberinde olusur, gelisir ve degisir. Bu faktorlerin bazilari iizerinde
calisanin kontrolii bulunurken bazilar1 ¢alisanin miidahale alam1 disinda bulunur.

Kariyer planlamasi siirecini etkileyen faktorler asagidaki sekildedir:



DISSAL FAKTORLER ICSEL FAKTORLER

e Sendikalar e Hedefler

o isletme igi Kurullar o Isletme Yénetimi
e Ekonomik Durum e Liderlik Tarzi

o isglicii Konumu e Tecriibe

® isletmenin Konumu

iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

iK AKTIVITELERI CALISANLAR ETKILEME KRIiTERLERI
e Uygun ise Yerlestirme e Yetenekler e Performans
o s Analizi e Yaklagimlar e Uygunluk
e Performans Degerleme e Tercihler e Memnuniyet
e Egitim ve Gelistirme ® Motivasyon e Devamhhk
o Kariyer Gelistirme *  Kisilik o Uretim
e Disiplin ® Deger, Inangve o isten Ayrilma
e Emniyet ve Saglk Tutumlar o Sikayet
e Kaza Oranlar

J

ISLETME SONUGLARI
o Uretimde rekabet edebilir.
e Hizmette rekabet edebilir.

Sekil 3: Kariyer Planlamasini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Ardig ve Ozdemir, 2018: 325

Sekil 37 te goriildiigii lizere, dissal ve igsel faktorler insan kaynaklar1 yonetimi
lizerinde etki birakmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi ise disiplinini kapsayan

calismalar ¢ercevesinde bireyin ve Orgiitiin ¢esitli sonuglar almasini saglamaktadir.

Kariyer planlamasi siiregleri; bireysel kariyer planlamasi siireci ve orgiitsel kariyer

planlamasi siireci olarak asagidaki basliklar ¢ercevesinde incelenecektir.

1.2.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi Siireci
Kendisiyle ilgili ¢esitli degerlendirmeleri yapan bireyin gelisimini saglayabilmesi

icin ¢esitli basamaklardan ge¢mesi sarttir. Bu sliregte; bireyin sahip oldugu



yetkinliklerin farkinda olmasi, kendini gérmek istedigi noktada nelere sahip olmasi
gerektigini bilmesi ve buna yonelik faaliyetlerde bulunmasi, bireysel Kariyer
planlamasinin sekillenmesine katki saglayacaktir. Bu kapsamda bireysel Kkariyer
planlamasi; bireyin sahip oldugu yetenekleri, amaglar1 ve ilgi alanlar1 gibi faktorlerin

yapilacak is kapsaminda degerlendirilerek karar verilmesidir (Gegikli, 2012: 343).

Bireyin gergeklesmesini istedigi kariyer plani, uzun vadeli olabilecegi gibi kisa
vadeli de olabilecektir. Bu asamada gorev aldig1 orgiitii yaninda hisseden ¢alisan, daha

saglam adimlarla kariyerini siirdiirecektir.

Bireysel kariyer asamalar1 asagida yer almaktadir.

Bireyin Kendini Tanimasi

\Z

Kariyer Firsatlarini Tespit Edebilmesi

\NZ

Bireysel Kariyer Hedeflerini Belirlemesi

\NZ

Bireysel Kariyer Planlarinin Hazirlanmas1

\NZ

Hazirlanan Bireysel Kariyer Planlarinin Gereginin Yapilmasi

Sekil 4: Bireysel Kariyer Planlamasi1 Asamalari

Kaynak: Giiney, 2019’ dan yararlanilarak hazirlanmistir.
1.2.3.1.1. Bireyin Kendini Tanimasi

Bireysel kariyer planlamasinin ne sekilde olmas1 gerektigini diisiinen bireyin ilk
etapta kendisini tanimasi gerekmektedir. Birey gorev aldigi organizasyon yapisi
icerisinde nerede oldugunu, ilerleyen vadede nerede olmak istedigini kendisine ¢esitli
sorular sorarak bulmak durumundadir. Sorulan sorular genel itibariyle bulundugu
konumu ve ileride yer almak istedigi konumu anlamaya yonelik sorulardir (Kaynak,

1996: 163). Bu kapsamdan o6rnek olabilecek sorular asagida yer almaktadir:
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e Yapmak istedigim is bu mu?

e {leride de bu 6rgiitiin igerisinde yer almak istiyor muyum?

e Gorev ve sorumluluklarim is tatminimi sagliyor mu?

e Hedeflere ulasmam icin hangi asamalardan gegmem gerekiyor?

e Icerisinde yer aldigim orgiit kariyer gelisimime ne gibi katkilar sagliyor?

Kisinin kendisine sordugu sorulara cevap aldiktan sonra aksiyon planim
olusturmast ve hedefleriyle uyumlu olacak sekilde kariyer planini olusturmasi

Onemlidir.

1.2.3.1.2. Kariyer Firsatlarim Tespit Edebilmesi

Birey, kendi istek ve hedeflerini belirledikten sonra artik bu asamada; orgiit i¢i ya
da orgiit disinda nerede olmak istedigine karar verip buna gore cesitli alternatifleri
degerlendirmek durumundadir (Diindar, 2008: 317). Bu asamay1 tespit asamasi olarak

degerlendirebiliriz. Bu agsamada genel olarak kariyer firsatlari iizerinde durulur.

1.2.3.1.3. Bireysel Kariyer Hedeflerini Belirlemesi

Bireyin belirledigi kariyer hedefi; ilgi duydugu konular, sahip oldugu yetenekler
ve bireysel degerleri ile uyumlu oldugu siirece basarili bir sonug elde edilmesini
saglayacaktir. Kariyer hedefinin uygulanabilir olmast yani gercekligi dikkate alarak
belirlenmesi ve bu baglamda uygulamaya gecebilmesi 6nemlidir. Kendisi i¢in kariyer
hedefi belirleyen ve bunun bir siire sonra uygulandigini goren ¢alisan, mutlu olacaktir.
Ulasilmas1 giic hedefler belirleyen calisanlar ise mutsuzluk yasayacaktir. Ayrica
bireylerin belirli periyotlar dahilinde kariyer hedeflerini gdzden gecirmesi ve revizyon
yapmasi ve hedeflerle ilgili degerlendirme yapmasi da Onem arz etmektedir
(Bayraktaroglu, 2015: 166). Yapilan degerlendirmeler sayesinde birey bu siireci daha
dogru sekilde yiiriitecektir. Bu asamada kisinin kendini tanimasi ve farkinda olmasi

Onemlidir.

1.2.3.1.4. Bireysel Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi

Birey, bireysel kariyer planlarinin hazirlanmasi asamasinda ilk etapta kisa vadeli
planlardan baglayarak ilerlemelidir. Kisa vadeli planlarinin uygulandigini goren birey
daha uzun vadeli planlar hazirlayabilir. Bu planlarin icerigi kariyer gelistirme

programlarini kapsayacaktir (Aytag ve Keser, 2017: 119).
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1.2.3.1.5. Hazirlanan Bireysel Kariyer Planlarinin Gereginin Yapilmasi
Bireyin belirledigi kariyer planlarinin bulundugu orgiitteki yapi ile uyumlu olmasi
ve desteklenmesi halinde uygulamaya gecis sdz konusu olacaktir. Orgiitiin yapisi

bireyin planlarini uygulamaya izin verici nitelikte olmalidir (Diindar, 2008: 318).

Planlama yapmak siirecin en onemli ve ilk asamasidir. Plan ancak hayata
gecirildiginde anlam kazanacaktir. Dolayisiyla plana uygun adimlar atilmasi, kararlar
alinmasi, siire¢ i¢in hayati derecede onemlidir. Gerekli iSe giiniin kosullarina uygun

degisikliklerin yapilmasi da dikkate alinabilir.

1.2.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamas: Siireci

Orgiitsel kariyer planlamasi siireci, orgiitte bulunan bireyler i¢in olusturulan
kariyer gelistirme faaliyetlerini iceren bir siirectir. Orgiitler bu siire¢ icerisinde mevcut
isgliciinii degerlendirecek ve bu kapsamda gelecekteki isgiicii ihtiyacinin da ne sekilde
olacagin1 belirlemis olacaktir. Ayrica caligsanlarin istek ve beklentileri de dikkate
alinacaktir. Siireg, birey tabanli olarak diisiiniilse de orgiitlerin de orgiit igerisinde
kalmasini istedigi bireyler icin ¢esitli caligmalar yapmasi gerekmektedir (Bingol, 2013:
346).

Kariyer planlamas: faaliyetlerinin oOrgiitlerde dogru ve etkin bir sekilde
gerceklestirilmesinde oOrgilitte yer alan yoneticilerin de orgiit i¢inde etkili olan diger
unsunlar kadar katkist bulunmaktadir. Bu siirece verilen Onem sayesinde gesitli
programlar olusturularak orgiit igerisinde bulunan degerlere katki saglama durumu s6z
konusu olacak ve oOrgiitiin verimliligi artacaktir. Asagida yer alan Sekil 5’ te, orgiitsel

kariyer planlamas: siirecinde orgiitiin yapmasi gerekenler bulunmaktadir:
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Orgiitsel Degerlendirme

\Z

Insan Kaynaklar1 Planlamasi Ile Kariyer Gelistirmeyi Uyumlu Hale Getirme

\Z

Calisanlar1 Orgiitsel Kariyer Imkanlar1 Konusunda Bilgilendirme ve Kariyer Danismanlig

\Z

Kariyer Hedeflerini Belirleme

A4

Calisanlarin Performanslarimin Degerlendirilmesi

\Z

Calisanlarin Is Tecriibelerinin Arttirilmasi

\Z

Y 6netimin Desteklemesi

\Z

Kariyere Yonelik Egitim Verme

Sekil 5: Orgiitsel Kariyer Planlamasinda Orgiitiin Yapmasi Gerekenler
Kaynak: Giiney, 2019’ dan yararlanilarak hazirlanmustir.

Sekilde de goriildiigii iizere c¢alisanin kariyeri Orgiit tarafindan planlanirken,
performansinin, deneyimlerinin ve hedeflerinin dikkate alinmasi kadar egitim yoluyla

kariyerinde ilerlemesi igin desteklenmesi de gerekmektedir.

1.2.3.2.1. Orgiitsel Degerlendirme
Orgiit oncelikle sahip oldugu kaynaklart ve olanaklart gz oniinde
bulundurmalidir. Maddi ve manevi olarak neler yapabilecegini gorebilecek bilgiye sahip

olmalidir.

Orgiit icerisinde yer alan calisanlarin mesleki acidan gelisimlerini 6n planda
tutacak ihtiya¢ analizlerinin yapilmasiyla siire¢ baslamaktadir. Sonrasinda ise ihtiyaglar

cercevesinde orgiitsel stratejiler belirlenmektedir (Ardig ve Ozdemir, 2018: 326).
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1.2.3.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi fle Kariyer Gelistirmeyi Uyumlu Hale
Getirmek

Calisanlarin  beklentileri ile oOrgilitiin beklentileri ayni uyum c¢ercevesinde
ilerlemesi halinde ¢esitli basarilar elde edilmektedir. Bu kapsamda kariyer planlamasi
faaliyetleri gerceklestirilirken Orgiitiin  hedeflerini baz alan insan kaynaklari

uygulamalarinin kariyer gelistirme faaliyetleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir.

1.2.3.2.3. Cahisanlan Orgiitsel Kariyer imkanlar1 Konusunda Bilgilendirme

ve Kariyer Damismanhg

Orgiit icerisinde yer alan calisanlarin kariyer yasamlar: siiresince hangi amaglar
barindiracagi, uygulamada neler yapilmasi gerektigi konusunda galisanlara bilgilindirici
ve yonlendirici ¢alismalarda bulunmak kariyer danismanligini icermektedir. Cok yonlii
olan bu siireg, is ya da gilinliik yasam ile ilgili ¢esitli sorunlar1 ¢ézmeye de dayalidir
(Aytagc ve Keser, 2017: 321). Damigmanlik, orgiit iginde insan kaynaklari tarafindan
gerceklestirilebilecegi gibi disaridan hizmet alimi seklinde de yapilabilir.

1.2.3.2.4. Kariyer Hedeflerini Belirleme

Orgiitte bulunan ¢alisanlarn basarili olmalarin1 saglamada 6nemli faktdrlerden
biri de yoneticilerin ¢alisanlar icin ¢esitli hedefler belirlemesidir. Belirlenen hedefler
cergevesinde ¢alisanlar faaliyetlerini siirdiirecek ve is tatmini yasayacaktir. Bu
hedeflerin gergeklesmesi oOrgiitiin hedeflerine hizli ve etkin bir sekilde ulagsmasini
saglayacaktir. Ulagabilir ve tiim ¢alisanlar igin objektifligi baz alacak sekilde hedeflerin
belirlenmesi 6nemli bir noktadir (Simsek vd., 2016: 231).

1.2.3.2.5. Calisanlarin Performanslarinin Degerlendirilmesi

Orgiitlerde ~ uygulanan  performans  degerlendirme  siireci, kariyer
planlamasifaaliyetleriyle yakindan iliskilidir. Performans degerlendirme donemlerinde
orgiit icerisinde yer alan c¢alisanlar gerekli degerlendirmelere tabi tutularak kariyer
planlamas1 faaliyetleriyle ilgili amaglar belirlenecektir (Kingir ve Giin, 2007: 291).
Boylece calisanin kariyer hedefine ulagsmak icin neler yaptigi, ne kadar ¢aba sarf ettigi

de goriilebilecektir.

Orgiitlerde terfi etmesi gereken bir c¢alisanin belirli bir noktada kaldig

goriilmektedir. Bunun disinda belli bir unvan1 almasina ragmen bulundugu noktada
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basarili olamayan ve kendisinden beklenenleri yerine getiremeyen g¢aligsanlar da orgiit
icerisinde bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuclar, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
bircogunun sekillenmesine destek olmaktadir. Performans donemi igerisinde Orgiite
katki saglayan ¢alisanlarin terfi ettirilerek mutlu olmalar1 saglanmalidir. Belli agilardan

tatmin olan ¢alisanlar orgiit agisindan daha faydali olacaktir (Findik¢1 , 2006: 339)

1.2.3.2.6. Cahsanlarin Is Tecriibelerinin Arttirllmasi

Calisanin is tecriibesi icerisinde edindigi farkli gorevler, kariyer yasami siiresince
onemli bir yere sahiptir. Orgiitiin ¢alisanlar1 i¢in ¢esitli calismalar yaparak gelisimlerini
baz alacak sekilde is olanaklar1 sunmasi onemli bir husustur. Yapilacak calismalara
ornek olarak; rotasyon saglanmasi, ¢alisanin farkli yetkinliklerini gelistirecek projelerde
gorevlendirme vb. verilebilmektedir (Diindar, 2008: 321). ise alim asamasindan itibaren
calisanin belli konularda tecriibeye sahip olmasi igverenlerce en ¢ok aranan ve istenen

ozelliklerdendir.

1.2.3.2.7. Yonetimin Desteklemesi

Orgiit igerisinde yer alan yoneticilerin, calisanlarin  kariyer planlamasi
faaliyetlerini desteklemesi ve bu faaliyetler c¢ergevesinde yonetim ile gerekli
koordinasyonlarda bulunarak ¢alismalar yapmasi gerekmektedir. Bu siiregte calisanin
beklentileri net bir sekilde anlagilmali ve kogluk, danismanlik gibi ¢esitli faaliyetlerin
uygulamada olmasina gerekli 6zenin gosterilmesi gerekmektedir (Diindar, 2008: 321).
Kariyer planlamasinin mutlaka yonetim tarafindan desteklenemsi gerekir. Aksi durumda

stire¢ yarim kalir veya sekteye ugrar.

1.2.3.2.8. Kariyere Yonelik Egitim Verme

Calisanlarin hem orgiit i¢ci hem de Orgiit dis1 kariyerlerinde yol almalarinda
gerceklesen egitimlerin katkisi oldukca fazladir. Cesitli kategorilerde gerceklesen
egitimler ile ¢alisanlar, farkli bilgiler edinerek farkli vizyonlar kazanmaktadir. Ayrica
bu egitmler sayesinde kariyer planlamasi faaliyetleri hakkinda da bilingli hale gelerek
giincel durumlarin1 baz alarak kariyer basamaklarinin ne sekilde olmasi gerektigi

konusunda degerlendirme yapmaktadir (Giiney, 2019: 157).

Asagida orgiitsel kariyer planlamasi ve bireysel kariyer planlamasinda dikkat

cekilmesi gereken ana unsurlar bulunmaktadir.
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Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamasi

@riyer yonetim sistemi gelistirmh 6reysel yetenek ve ilgi alanlarm

ve yonetmek belirlemek
e Orgiitiin gelecekteki isgiicii ihtiyacim o Giicli ve zayif yonlerine iliskin geri
tespit etmek bildirim almak
e Kariyer yollarin1 planlamak e Kariyer hedefleri ve eylem plan
e Caliganlarin ~ potansiyellerini  ve belirlemek
egitim gelistirme ihtiyaclarini analiz e Orgiit igindeki ve disindaki alternatif
etmek kariyer yollarini takip etmek
e Orgiitsel  ihtiyaglar ile bireysel o Kariyer hedeflerini ve eylem planini
amaglari biitlinlestirmek gerektiginde revize etmek
e Kariyer gelistirme program ve
uygulamalarint planlamak ve icra

\F J Y

Sekil 6: Orgiitsel Kariyer Planlamasi ve Bireysel Kariyer Planlamasinda Onemli Noktalar

Kaynak: Giirbiiz, 2019: 251

Sekilde goriildiigli iizere orgiitlerin ve bireylerin kariyer planlamasi siirecinde
takip etmesi gerektigi bircok adim bulunmaktadir. Orgiitlerin kariyer planlamasi
stirecinde stratejik davranmasi ve orgiit i¢in gerekli olan ihtiyaglarin dogru bir sekilde
tespit edilmesini saglayarak siirece yon vermesi gerekmektedir. Bu siirecte kariyer
yonetim sisteminin gelistirilmesi, kariyer yollarinin planlamasi, calisanlarin egitim
ithtiyaclarmin tespiti ve kariyer gelistirme programlarinin uygulamas: asamasinda etkin
calismay1 baz alan insan kaynaklar1 profesyonellerine ihtiya¢ bulunmaktadir. Etkin bir
sekilde uygulanan siire¢ Orgiitli basariya gotiirecektir. Bireyler ise; kendini tanimay1 baz
alarak oOrgiit icerisinde ve disinda yer alan kariyer yollarinin takibini gergeklestirerek
nihai bir karara ulagacaktir. Bu siirecte kariyer yollar1 i¢in gerekli olan kariyer

hedeflerinin de saglanmasi ve uygulamaya alinabilir olmas1 6nemlidir.
1.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme faaliyetleriyle ¢alisanlarin kariyerlerinin yonetimine yardimeci
olunmaktadir. Kariyer gelistirme genel olarak uzun bir siireci kapsamaktadir. Kavram,
kariyer planlamasi ve kariyer yonetiminin birlestirilmesinden olusmaktadir (Yilmazer,

2020: 178).
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Kariyer gelistirme kavramu ile ilgili asagida bazi tanimlar yer almaktadir.

e Bireyin yasami siiresince var olacak kariyerini kesfetme, olusturma,
basarma ve gelistirmesine katkida bulunacak faaliyetler serisine kariyer
gelistirme denilmektedir (Dessler, 2019: 309).

e Bireyin yasaminda elde ettigi birikimlerin gesitli amaglara ulasabilmesi
adina iyilestirme ve yonlendirmelere tabi tutulan siireci igermesidir
(Eryigit, 2000).

e Uygun niteliklere sahip c¢alisanlara ulasabilmeyi kesinlestiren, Orgiitler

tarafindan uygulanan yaklasimdir (Mondy, 2017: 187).

Bir kariyer gelistirme programinin etkin olabilmesi i¢in asagida yer alan

ozelliklerin bulunmas: gerekmektedir (Deniz ve Unal, 2007: 111):

e Calisanin kariyeri ile ilgili ihtiyaclarinin neler olabilecegi konusunda
degerlendirmede Orgiitiin yardimei olmast,

e Orgiitiin ¢esitli kariyer firsatlar1 yaratarak bu firsatlar1 6rgiit igerisinde yer
alan ¢alisanlar ile paylagmasi,

e (alisanlarin sahip oldugu yetkinlik ve ihtiyaglarin kariyer firsatlariyla

uyumlu hale getirilmesi.

Yukarida yer alan bilgiler ¢ercevesinde kariyer gelistirmenin bir siire¢ oldugu hem
birey agisindan hem de orgiitler agisindan 6nem arz ettigi, belli bir amaca ulasmak i¢in
cesitli agilardan gelisim gosterilmeye calisildigl, orgiitiin ¢alisana sagladigi katkinin
onemli oldugu Kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi kavramlarindan ayri bir sekilde

diisiiniilemeyecegi goriilmektedir.
1.3.1. Kariyer Gelistirmenin Amaci

Orgiit icerisinde yer alan c¢alisanlarin  gelistirilmesine yardimci  olmak
amaclanmaktadir. Bu gelisim gergeklestirilirken calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetenekler orgiitiin calisana sundugu kariyer gelistirme araglari arasinda uyum olmasi

gerekmektedir (Yilmazer, 2020: 178).
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1.3.2. Kariyer Gelistirmenin Sagladig1 Faydalar

Kariyer gelistirme dendiginde ilk Once calisanin kendisi akla gelse de oOrgiitiin
pay1 ve rolii cok yliksektir. Bu nedenle kariyer gelistirmenin sagladigi faydalar; ¢alisan

ve oOrgiit ¢cergevesinde iki baslikla asagida incelenecektir (Diindar, 2008: 324):

1.3.2.1. Kariyer Gelistirmenin Calsanlara Sagladig1 Faydalar

e lyiis olanagi ile {icret ve statii acisindan da ¢alisanlara olanak yaratmak.
e Kariyer firsatlar1 ortaya ¢ikarmak.
e Kariyer danigsmanligi imkanini saglamak.

e (Calisanlarin gorev aldiklar isteki tatmin diizeylerini arttirmak.

1.3.2.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiite Sagladigi Faydalar

e (alisanlarin sahip olduklar1 ¢esitli yetkinliklerden daha etkin bir bicimde
yararlanmak.

e Orgiitin misyon ve vizyonunun gerceklestirilme siirecinde gerekli
destekleri calisanlardan almak.

e Orgiit icin ilerleyen zamanlarda gerekli olacak gesitli nitelikteki

calisanlarin yetistirilmesini saglamak.

Yukarida yer alan bilgiler cercevesinde genel bir degerlendirme yapildiginda
kariyer gelistirmenin ¢alisan ve orgiite ¢esitli faydalar sagladigi agiktir. Bu faydalar
sayesinde calisanin kariyer planlamasina yon verecegi, orgiitiin ise dolayli yoldan

basarisina katki saglayacagi gortilmektedir.
1.3.3. Kariyer Gelistirme Araclari

Kariyer gelistirme araglari; {iniversitelerin, toplumun, orgiitlerin, ¢alisanlarin ve
danismanlarin ¢esitli kariyer kararlariin alinmasini ve bu kariyer kariyer kararlarinin
etkin bir sekilde gelismesini saglayan uygulamalardir (Ardig ve Ozdemir, 2018: 334).

Bu uygulamalari i¢eren araglar asagida yer almaktadir:
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1.3.3.1. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, degerlendirme merkezi olarak da bilinmektedir. Orgiitlerdeki
kariyer gelisme siireclerinin baglamasinda katkida bulunan bu merkezler sayesinde
calisanlarin kendi kendini degerlendirmesine olanak taninarak egitim — danigmanlik
hizmeti almalar1 saglanmaktadir. Kariyer merkezleri, kariyer danismanligi ve kariyer

rehberliginin gelismis halidir (Ozkan, 2015: 144).

Kariyer merkezlerinin saglayabilecegi olanaklar asagidaki gibi siralanabilir (Aytag
ve Keser, 2017: 198):

e Grup atdlyelerini olusturmak.

e Kaurslar diizenlemek ve okuma materyallerini saglamak.

e Kariyer yollart ve is gereklerinden bahsedilen bilgi aktarimli igerikler
diizenlemek.

o (Cesitli testler (beceri, yetenek vb.) uygulamak.

e Egitim ve gelistirme programlar1 olugturmak.

1.3.3.2. Kariyer Atolyeleri

Kariyer atolyeleri tarafindan c¢alisanlarin  olusturduklar1 kariyer planlari
degerlerlendirilmektedir. Bu asamada, mevcut kaynaklar baz alinarak caligsanlar icin
yeni kariyer planlar1 ve kariyer hedefleri belirlenir. Diizenlenen kariyer atdlyelerinde
genel olarak mevcut sorunlarin neler oldugu ve atolyeye katilan katilimcilarin
beklentilerinin neler oldugu konusunda degerlendirme yapilmaktadir. Ornegin; kariyer
ortast atOlyelerde calisanlarin gelisimlerini baz alacak programlarin faaliyette olmasi ve
calisan aidiyetinin saglanarak oOrglitte kalmalarinin saglamasi i¢in neler yapilmasi
gerektigi  konusunda degerlendirmeler yapilmaktadir (Giiney, 2019: 159). Bu

atolyelerde calisanlar birbirleriyle fikir aligverisinde de bulunma olanag: elde ederler.
1.3.3.3. Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberligi literatiirde yeni bir terim olarak degerlendirilebilir. Bu terimin
kaynaklarda onceden yer aldigi hali meslek rehberligi seklinde olmustur ancak bu

kavram daha kisithi bir anlama sahiptir. Meslek rehberligi, genel olarak bireylerin
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meslek se¢melerine yardimer olmayr igermektedir. Kariyer rehberligi ise okullarda,
tiniversitelerde, bireylerin gorev aldigi orgiitlerde hizmet olarak sunulmaktadir. Kariyer
rehberligi hizmeti sunulurken ya bireysel olarak ya da grup halinde hizmet
verilmektedir. Bireylerin kariyerlerini daha iyi yonetmeleri imkdninin bu siiregte
saglanmas1 istenmektedir (Unsal, 2014: 8). Hem bilgilendirme hem de danismanlik

hizmetleri birlikte verilmektedir.
1.3.3.4. Yazih Kaynaklar ve Alistirma Kitaplari

Orgiitler calisanlarin kariyer konusunda gelisimlerini saglayabilmek adina bazi
dokiimanlar hazirlamaktadir. Hazirlanan bu dokiimanlarla calisanlarin islerine 6nem
vermelerini ve kariyer planlarin1 saglikli bir sekilde yapmalarint saglamak
amaglanmaktadir (Giiney, 2019: 159). Dijitallesmeyle birlikte bu kaynaklar oldukg¢a

¢esitlenmis ve zenginlesmistir.
1.3.3.5. s Zenginlestirme

Calisanin gorev aldig1 iste yonetsel gorevleri baz alacak sekilde islerini yeniden
tasarlamasimi i¢cermektedir. Bu yonetsel gorevlere ornek olarak karar verme, kontrol
etme vb. verilmektedir. Is zenginlestirme ile ¢alisanin isiyle ilgili s6z sahibi olmasi
saglanmaktadir. S0z sahibi olmasinin sonucunda ise calisanin yaptig1 isten daha ¢ok
tatmin oldugu ve motive olmus bir sekilde caligsmalarini siirdiirdiigii gozlemlenecektir
(Giirbiiz, 2019: 93).

1.3.3.6. Kariyer Damismanhgi

Bireysel veya bir orgiite bagl olarak hizmet veren Kariyer danigmanlari, kendine
danismaya gelen bireyi tanimaya ve sordugu sorular ile birlikte bireyin kendini
tanimasina yardimci olmaktadir. Genel olarak kariyer damigsmanlari, danisan bireye
cesitli yollar Onermektedir. Danisanin gliglii ve zayif oldugu yonlerinin farkina
varmasina yardimci olmaktadir. Verilen danigmanlik hizmeti sonucunda bireyin kariyer
yolunun tatminli ve basarili ge¢mesi amaglanmaktadir (Unsal, 2014: 5 - 6). Kariyer
danismanligr hem c¢alisanin kendini hem de orgiitiin ¢alisanlarin1 dah iyi tanimasini ve

daha verimli bir ¢alismasini ve ¢alistirilmasini saglayan bir yoldur.
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1.3.3.7. Egitim ve Gelisim Programlari

Egitim ve gelisim programlar ile birlikte programa katilan ¢alisanlarin dnceden
belirlenmis noktalara getirilmesi amaclanmaktadir. Orgiitlerde bircok farkli igerikte
egitim gelisim programlar1 uygulanmaktadir. Bu programlar belirlenirken; ¢alisan
Ozelinde degerlendirmeler yapilir. Egitimin igerigi, sliresi ve egitimin hangi tiir olacagi
gibi hususlar ¢alisan 6zelinde yapilan degerlendirmeye gore sekil almaktadir (Ozkan,
2015: 144).

1.3.3.8. Kogluk

Orgiitteki bir yoneticinin astinin gelisimi agisindan yetenek ve performansindaki
gelismeleri saglamasina ve geri bildirimler vererek ona yardimci olmasini igermektedir.
Bu siiregte motive edici unsurlar da bulunmaktadir. Kogluk sisteminden ¢alisanlarin
yararlanabilmesi, kendilerinde bazi unsurlarin olmasina baglidir. Bu unsurlar; verilen
fikirlere acik olma, siirece ilgi duyma, gelisim gostermeye ve elestiriye agik olmaktir.
Kocluk uygulamasinin iki zayif yonii bulunmaktadir. Birinci zayif yon, yanlis
uygulamalarm devam ettirilmesidir. Ikinci zayif yoén ise bu uygulamadan elde edilen
basarmin kogun yeteneklerine ve ne derece oOgretici olabildigine bagli olmasidir

(Giirbiiz, 2019: 255).
1.3.3.9. Kariyer Planlamasi Gruplar

Kariyer planlamast gruplart son zamanlarda aktif olmaya baglamistir. Bu
gruplarda bazi 6grenme teknikleri kullanilarak bireylerin kariyerlerini gelistirme
asamasinda ilerlemeleri saglanmak istenmektedir. Bireylerin geleceklerini kontrol altina
almalar1 saglanarak kariyer konusunda dnlerine hedefler koymaya ve onlar1 gelistirmeye
yonelik caligmalar yapilmaktadir (Palmer, 1993: 84’ ten akt: Aytac ve Keser, 2017:
206).

1.3.3.10. Is Rotasyonu

Is rotasyonu kavrami, calisanin yapmus oldugu gérevi birakip diger géreve olan
hareketini ifade etmektedir. Is rotasyonundaki degisiklikten kastedilen ¢alisanin yerine
getirdigi faaliyetlerde degisiklik olmasidir (Yener, Can ve Toktas, 2019: 10). Bu

degisiklikler, yonetim tarafindan 6nceden belirlenir ve planlanir.
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Is rotasyonu gelecekte onemli gorevlerde yer alabilecek calisanlarin, orgiit
icerisindeki ¢esitli unsurlar1 tanimalarini saglamak amacglanmistir. Calisanlara yonetsel
yetkinliklerin yam sira teknik yetkinlikler de kazandirmak hedeflenmistir. Is
rotasyonunun genellikle ayni statiide yer alan isler i¢in uygulandig1 goérilmektedir.
Rotasyon siiresince rotasyon siiresinin dogru sekilde planlanmasi halinde calisanin o
boliimde uzmanlagmasi saglanabilecek ve isi ile ilgili monotonluk durumu ortadan

kalkacaktir (https://www.dbe.com.tr/Kurumsal/tr/news/is-yasami-rotasyonunda-nelere-

dikkat-etmeliyiz/, Erigsim Tarihi: 28.08.2021). Monotonlugun ortadan kalkmasi

sonucunda g¢alisanda pozitif anlamda (verimde artig, performansta artis vb.) degisiklikler

gozlemlenecektir.
1.3.3.11. Ozel Gruplar icin Programlar

Orgiitler hedeflerine ulasabilmek adina calisanlarinin sahip oldugu yetkinliklerden
faydalanarak faaliyetlerini siirdiirmek istemektedir. Bu hedeflere ulasilabilmesi igin
farkli 6zelliklere ve farkli statiilere sahip olan calisanlar1 kariyer planlamasi gruplari
cergevesinde bir araya getirerek gelistirilmek istenmektedir. Ozel gruplara drnek olarak;
yonetici adaylari, kadin galisanlar, emekliligine az kalmis ¢alisanlar ve gelecek vadeden

adaylar verilebilmektedir (Diindar, 2008: 330 - 331).
1.4. Kariyerde Yasanilan Sorunlar

Kariyer kavrami kapsaminda ortaya cikabilecek sorunlar; genel sorunlar ve

kariyer donemleri sorunlar1 olmak {izere iki ana baglik ¢ergevesinde incelenecektir.
1.4.1.1. Genel Kariyer Sorunlari

Genel kariyer sorunlari calisanlarin kendileri ile baglantili sebeplerden ortaya
cikabildigi gibi dis faktorlerin etkisiyle de ortaya cikabilmektedir. Bu sorunlar siiphesiz
ki ¢aligma hayatinda gesitli sorunlarin yaganmasina sebep olacaktir. Ayrica ¢alisanlarin
aile hayatinda da ¢esitli sorunlar gézlemlenecektir. Bu bilgiler kapsaminda genel kariyer

sorunlar1 asagida yer alan basliklar ¢ercevesinde incelenmistir.
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Cift Kariyerli Esler

Bu kariyer sorununda esler kendi Kariyer planlarimi yapmakta ve yasamlarini
kariyer planina uygun olacak sekilde programlamaktadir. Eslerin kendi kariyer
gelisimlerine fazla yogunlasmasi ve birbirlerini ihmal ettikleri goriilmektedir. Bu durum
sonucunda ise esler arasinda cesitli ¢oziim bulunamayan sorunlar ortaya ¢ikmaktadir
(Giiney, 2019: 176). Ciftlerden ikisinin de kariyer planlarinin oldugu islerde ¢aligmalari,
aile ve is yasamlarini ¢esitli sekillerde etkilenmesine yol agmaktadir. Hem kadinin hem
de erkegin is ve aile rolleri arasinda ¢atismalar yasanabilmektedir. Aile i¢i sorunlarin
yasanmasina  hatta aile birliginin  bozulmasina varan ciddi  sonuglarla

karsilasilabilmektedir.
Ay Is181 Sorunu

Calisanin aldig1 tcretinin yetersiz olmasi ya da farkli bir deneyim kazanmasi
amaciyla birden fazla iste ¢alismasini ifade etmektedir. Calisanlar enerjilerini ana
islerine karst sarf etmemektedir. Boyle olmasi sonucunda orgiitler bu yapidaki

caligsanlarin kariyerindeki ilerlemeye sicak bakmamaktadir (Giirbiiz, 2019: 262).
Cift Kariyerlik

Bu kavram, bireyin birbirinden farkli iki kariyere ayn1 anda sahip olmasin ifade
etmektedir. Cift kariyerli bireyler, birbirinden farkli alanlarda tecriibeye sahip olurlar.
Bu tecriibeler cergcevesinde her iki is i¢in bireyin unvan, kariyer gibi farkli noktalarda
elde ettigi cesitli kazanimlar olmaktadir ancak her iki gorev alaninda da basar1 elde
etmek isteyen birey, enerjisini dogru sekilde harcayamayacak ve basarisina engel

olusturacaktir (Simsek vd., 2016: 337).
Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Kariyer ile iliskili cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, calisma yasami igerisinde
genellikle kadin calisanlarin yasadigi sorumlardir. Genel itibariyle az gelismis ve
gelismekte olan iilkelerde bu sorunlar diger iilkelere oranla daha sik goriilmektedir. Bu
kapsamda kadin calisanlarin yasadigi kariyer sorunlarindan bazilar1 asagida yer

almaktadir:
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Cam Tavan Sendromu: Bir¢ok gelismis iilkede kadin erkek tiim
calisanlara firsat esitligi saglandigi sdylense dahi kadinlarin caligma
yasaminda karsilastiklar1 ¢esitli gériinmez engeller bulunmaktadir. Bu
sekilde goriinmeyen, varligi ortaya ¢ikarilmayan engeller cam tavan
sendromu olarak adlandirilmaktadir. Cam tavan sendromu agirlikli olarak
kadinlarin ¢aligma yasaminda karsilastiklar1 bir problem gibi goriilse de
giinimiizde yalnizca kadinlarin yasadigi bir problem olma o6zelligini
kaybetmistir. Etnik azmliklar ve erkeklerin de g¢esitli cam tavan
sendromlar1 yasayabilecekleri gézlemlenmistir (Utma, 2019: 49).

Kralice Ar1 Sendromu: Calisma yasaminda kabul goérmiis basarilar elde
etmis kadin profesyonellerin bilingli bir sekilde diger kadin calisanlarla
arasina mesafe koyarak onlar1 yok sayar sekilde davranis sergilemeleri ve
gesitli zorluklar ortaya ¢ikararak ¢aligma ortamini problemli hale getirmek
olarak tanimlanabilir (Baykal, 2018: 162).

Siiper Kadin Sendromu: Calisma yasaminin icerisinde bulunan kadinin
yasaminin her alaninda (iste, evde, arkadas g¢evresiyle olan iliskilerinde)
sahip oldugu rolleri kusursuz bir sekilde yerine getirmeye c¢aligmasini
ifade etmektedir. Bu cabanin igerisinde yer alan kadin, siire¢ igerisinde
tistlendigi rollerde kusursuz olmaya c¢alismasindan dolay1 strese girecek ve

boylece psikolojisi yipranmus olacaktir (Ardi¢ ve Ozdemir, 2018: 362).

1.4.1.2. Kariyer Donemleri Sorunlari

Kariyer donemi siiresince c¢alisanlar donemsel olarak cesitli sorunlarla
karsilagsmaktadir. Kariyer donemleri sorunlar1 asagida yer basliklar cercevesinde

detaylariyla agiklanmistir:
Baslangic Donemi Sorunlari

Baslangic donemi is arama ve ise kabul edilme ile baslamaktadir. Bir ise kabul
edilmek ve o isi 6grenmek gergek diinyada basar1 ve basarisizligin somut kaniti olarak
goriilmektedir. Kaygi ve belirsizlikle baslayan bu siireg, iki problemi beraberinde
getirebilmektedir. Bu iki problem; kendine uygun isi bulmak ve o Orgiitte iz

birakmaktir. Bireyin siirekli is degistirmesindense uzun vadeli gorev alabilecegi bir is
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bulmasi baslangi¢ donemi i¢in 6nemli bir husustur. Birey iz birakma agamasinda hatalar
yapmakta, yaptigt hatalardan ders c¢ikarmakta ve bu hatalarin sorumlulugunu
almaktadir. Henliz en yliksek verimlilik diizeyine ulagmamis birey nadiren gii¢ ve

yiiksek konum gerektiren gérevler almaktadir (DeCenzo ve Robbins, 2010: 217).

Orgiitiin igerisinde bulundugu yap1 geregi de birey ¢esitli sorunlarla baslangic
doneminde karsilasabilmektedir. Orgiitiin politikalari, bireyin iist yonetimle iletigim
acisindan yasadigi ¢esitli kopukluklar vb. nedenlerden dolayr bireyin kariyerinde
ilerlemesi ya da terfi almasi ihtimali azalacaktir. Bazen bireyler agir1 sosyal davranislar
sergileyerek kendini orgiite ispatlama g¢abasina girmektedir ancak bu durum bireyin
orgiit icerisinde negatif sekilde degerlendirilmesine sebep olmaktadir. Bu sebeple
bireyler, kariyer oryantasyonlarini gelistirmeye 6nem vermelidir. Daha sonra ise kariyer
amaglarini belirleyerek bu amaclara yonelmek i¢in kariyer yollarin1 aramalidir (Aytag

ve Keser, 2017: 254).
Kariyer Ortasi Sorunlar:

Orta kariyer doneminde yer alan calisanlar bir takim kariyer basarilarina sahip
olmalarina ragmen cesitli sorunlar yasamaktadir. Bu sorunlardan en 6nemlisi kariyer
platosudur. Kariyer platosu kavrami 6nceki basliklarda incelenmistir (bkz. sayfa: 4). Bu
sebeple burada daha kisa sekilde anlatilacaktir. Platodaki bireylerin ne terfi etme
seviyesine gelebilecek kadar basarili olduklar1 ne de gorevlerine son verilecek kadar
basarisiz olduklar1 goriilmektedir. Bu donemde kisilerin terfi etme siireci ¢esitli
nedenlerden dolayr yavaglamaktadir. Bu durumun yasanmasindaki nedenlerden
birincisi, drgiitteki terfi edilecek pozisyon adedinin smirli olmasidir. ikincisi ise; bilgi
ve beceri agisindan bireyin yetersiz kalmasindan dolay1 siirecin yavaglamasidir (Uyargil,

ty. : 187).

Bazi bireyler i¢in ise kariyer ortast donem sikici bir donem degildir. Cogu ¢alisan
kariyer ortas1 donemde bir¢ok olumsuzluk yasasa da bu donemi gayet iyi bir sekilde
atlatabilirler. Bu calisanlara 6rnek olarak; yeni bir ise baslamak, sektor degisikligi
yapmak vb. gosterilebilmektedir. Kariyer ortast donemi, ¢alisanlarin saglikli bir sekilde
gecirebilmesi adina insan kaynaklart boliimii ¢alisanlarina birgok gorev diismektedir

(Aytag ve Keser, 2017: 261). Yas donemiyle de iliskili olan bu doénemde insan
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kaynaklar1 birimlerinin calisanlarin degisen istek ve ihtiyaglarini dikkate alip onlar

desteklemesi gerekmektedir.
Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu sorunu dendiginde ilk akla gelen grup emeklilerdir. Bu dénem bazi
bireyler agisindan olumlu, bazi bireyler i¢in ise ¢alisma yasaminin son bulmasi ve
yasamin farkli bir asamasina girilmesinden dolayr sorun olarak goriilmektedir.
Orgiitlere bu noktada bircok gorev diismektedir. Emeklilik dncesi ve sonrasi i¢in gesitli
programlar diizenlenerek bireyin bu doneme aligmasini saglanmali ve bu donemin sorun
olarak goriilmesi ortadan kaldirilmadir (Ardic ve Ozdemir, 2018: 365). Ornegin;
emeklilik Oncesi diizenlenen egitimlerde bireye mali planlama, ikinci ise hazirlik, bos
zaman planlamasi, sosyal degisimlere uyum saglama vb. gibi konularda egitimler
verilerek bireyin siireci problemsiz bir sekilde gecirmesi saglanmalidir (Sen, 2015: 325
- 326). Bu doneme hazirlikli giren bireyler, bos zamani daha iyi organize ederek yeni

yasamlarina daha kolay uyum saglayabilirler.
1.4.1.3. Kariyer Engelleri

Kariyerin herhangi bir asamasinda karsilasilan sorunlar, bireylerin kariyerleri
tizerinde cesitli engellere sebep olmaktadir. Bu engeller asagida yer alan bagliklarla

incelenmistir.
Stres ve Tiikenmislik

Orgiitlerde belirli oranda stres gereklidir. Stresin olmamasi, calisanin
giidiilenmesini ve tesvik edilmesini olumsuz yonde etkileyeceginden dnemli olan stresi
azaltmak ve islevsiz taraflarmi saf dis1 birakmak gerekmektedir. Orgiitlerde isverenler,
stres yoOnetimine yonelik alinan tedbirler (¢alisgan yardim ve saglik programlar)
dogrultusunda bazen basariya ulasamayabilir. Calisan stresinin azaltilamamasi rol
karmasasina, beklentilere yanit verilememesine sebep olmaktadir (DeCenzo ve Robbins,
2010: 331).

Tiikenmiglik bircok c¢alisanin i yasaminda karsilasti§i  bir durumdur.
Tikenmigligin hem birey hem de oOrgiit acisindan cesitli etkileri bulunmaktadir.

Kavramin duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissi olmak
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lizere li¢ ana boyutu bulunmaktadir ve bu boyutlar birey ve orgiitler iizerinde ¢esitli
olumsuz sonuglar yaratmaktadir. Orgiitlerin ¢alisanlari {izerinde olumsuz sonuglara yol
acacak bu durum ile ilgili cesitli orgiitsel diizenlemeler yapmasi gerekmektedir. Bu
diizenlemelere Ornek olarak bireyin iizerinde bulunan is yiikii ve is akisinin
diizenlenmesi, ddiillendirme sisteminin uygulanmasi, orglitsel adaletin saglanmasi vb.
gibi konular verilebilmektedir. Orgiitiin tiikkenmislik sorununun farkinda olmasi bu
sorunun ¢oziimi acgisindan onemli bir adimdir (Saglam Ar1 ve Cina Bal, 2008: 143 -
145).

Gozden Diisme

Gozden disme kavrami TDK sozliigiine gore; “bir kisi veya seyin degerini

yitirmesi, ragbet gormemesi” olarak tanimlanmaktadir (https://sozluk.tdk.gov.tr/, Erisim

Tarihi: 27.08.2021). Calisma yasaminda gbézden diisme ile karsi karsiya kalan bireyin
kendine giiveninin azalmasi, endiseli sekilde is siireglerini devam ettirmesi, gerginlik
yasamast vb. soz konusu olacaktir. Yasanan bu durum Orgiit agisindan da c¢esitli
olumsuzluklara sebep olacaktir. Bu duruma 6rnek olarak maliyetlerdeki artig verilebilir.
Orgiitiin bu problemi ortadan kaldiracak ¢dziimler iiretmesi gerekmektedir. Problemlere

¢Oziim getirilmesi halinde bireyin aidiyet duygusu giiclenecektir.
Isten Cikartilmak

Isten ¢ikartilmak calisma yasamina aktif olarak devam eden ¢alisanin gorevine
son verilmesini ifade etmektedir. Isten ¢ikarilmanin cesitli sebepleri (&rgiitiin

kiigiilmeye gitmesi, ¢calisanin performansinda diisiikliik vb.) bulunmaktadir.

Isten gikarilmak bazi bireyler igin kariyerinde duraklamanin meydana gelmesini
ifade etmektedir. Baz1 bireyler igin ise isten ¢ikarilmak, bireyin oniine ¢ikacak yeni

kariyer yollarmin degerlendirilmesini igermektedir (Aytag ve Keser, 2017: 266).
Engellenme

Engellenme kavrami ¢aligma yasamindaki birey kapsaminda degerlendirildiginde
bireyin isten ve isyerinden kaynaklanan engellerle karsilasmasini igermektedir. Cesitli
sebeplerle engellenmeye maruz kalan bireyin performasinda diisiis gozlemlenecek ve bu

durum motivasyonunun diismesine sebep olacaktir. Bireyin engellenme karsisinda isten
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ayrilma durumu olmasa bile performans diisiikligii ile ¢alismasi orgiite daha da zarar

verilmesine yol agacaktir.
1.5. Degisen Kariyer Modelleri

Gliniimiizde calisanlar kendi kariyerleri lizerinde ge¢mise oranla daha fazla
kontrol giiciine sahiptir. Bireyler kariyerlerine yon verebilmektedir. Bireylerin bilgi ve
becerilerini arttirmasi daha da onemli hale gelmistir. Ciinkii ge¢misteki gibi emekli
olana kadar aymi orgiitte kariyerine yon verme bakis acist s6z konusu degildir. Bu
bilgiler de baz alinarak kariyer modelleri; esnek kariyer yaklasimi, sinirsiz kariyer
yaklasimi, portfoy kariyer yaklasimi, ¢agdas kariyer yaklasimi ve ¢ok yonlii kariyer
yaklagimi olmak {izere bes ana baslik ile incelenecektir (Aytag ve Keser, 2017: 219).

1.5.1.1. Esnek Kariyer

Esnek kariyer yaklasimina gore; bireylerin kariyerleri belirli kalip ve siirlamalar
ile iligkili degildir. Bireyler calisma alanlarin1 genis bir ac1 ile degerlendirmeli bu
sekilde faaliyet gostermelidir. Projelerde gorev alan ya da almak isteyen calisanlarda bu
kariyer yaklagiminin izleri gériilmektedir. Projeler kapsaminda calisanlarin kendilerini
gelistirmesi ve hangi konuda eksiklikleri var ise bu eksiklikleri gidermeleri
gerekmektedir (Giiney, 2019: 174).

1.5.1.2. Smrsiz Kariyer Yaklasim

Bireyin farkli orgiit ve mesleklerdeki kariyer hareketliligi olarak bu yaklasim
tanimlanabilmektedir (Gilirbiiz, 2019: 249). Kisi ayni isi farkli igyerlerinde ve farkl
sektorler de yapabilmektedir.

Sinirsiz kariyer yaklasgiminda olan kisilere 6rnek olarak; yasam koglari, herhangi

bir terciime biirosuna bagli olmadan ¢alisan ¢evirmenler verilebilir (Dikili, 2012: 477).
1.5.1.3. Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklasimina gore; bireyin kendi portfoylinii olusturmasi
gerekmektedir. Bireylerin 6nemli sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bilgi, beceri ve

yetkinlikler kapsaminda bireyler portfoylerini olusturacak ve olusan bu portféyler
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sayesinde karsilarina ¢ikan is firsatlarini degerlendirebileceklerdir (Diindar, 2008: 335 -
336).

Bireyler ayn1 anda ya da birbirini takip eder sekilde farkli orgiitlerde danigsmanlik
ve proje kapsaminda calisabilmektedir. Bunlarin disinda kendi adina da faaliyet

gosterebilmektedirler (Giirbiiz, 2019: 249).
15.1.4. Cagdas Kariyer Yaklasim

Birey, kariyer ile ilgili kararlar1 verme asamasinda 6n plandadir. Bulunduklari
Orgiitiin disinda kariyerini belirleyen bireylerin ayrildiklart 6rgiite de hizmet edebilmesi
miimkiindiir. Bu kariyer yaklasimi ¢ergevesinde yiiriitiilen islerin cogu evden c¢aligarak
ya da bitisik ofis araciligiyla siirdiirilmektedir. Calisanlar gorevlerini gerceklestirme
asamasinda esnekligi baz alacak sekilde faaliyet gdstermelidir. Yonetim, ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirme ve etkin ¢alisma ortami saglama hususunda destek olmalidir

(Peiperl ve Baruch, 1997: 7 — 22’ den akt: Ayta¢ ve Keser, 2017: 227 - 228).
1.5.1.5. Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Cok yonlii kariyer yaklagimina gore; bireylerin kariyerleriyle ilgili deger temelli
secimler yapmasi gerekmektedir. Psikolojik basariya sahip olmak bu yaklasimda
onemlidir. Para, terfi ve gilic sahibi olmak gibi hedefler 6n planda degildir. Kisisel
gelisim On plandadir (Cigek, 2020: 12 — 13).

1.6. Motivasyon Kavram

Giinliik yasam igerisinde bir¢ok alanda kullanilan motivasyon kavrami, Latince’
de hareket etme anlaminda kullanilan movere kelimesinden gelmektedir. Movere
kelimesi, Ingilizce’deki movement kelimesinin kdkenini olusturmaktadir. Movement
kelimesi Ingilizce’ de hareket anlamima gelmektedir (Cem Ersoy, 2016: 77). TDK
sozliigiine gore Fransizca’ daki karsiligi motivation olan kelimenin Tiirk¢e karsiligs,
isteklendirme, gilidilleme anlamina gelmektedir (https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi:
01.09.2021).

Motivasyon kavramu ile ilgili ¢esitli tanimlar asagida yer almaktadir:
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e Herhangi bir amaca ulasmak i¢in sarfedilen ¢abadir (Robbins ve Judge,
2013: 203).

e Bireyin igsel ve digsal faktorlerden etkilenerek eylemlerini kararli ve
stirekli hale getirmesidir (Boddy, 2011: 450)

e Insan davranislarinin belirli faktorlerle yonetilmesidir (Armstrong, 2014:
170).

e Belirlenmis bir amaca ulagsmay1 saglayan, davranislar1 baslatan, onlara
rehberlik eden eylemlerdir (Goyal, 2015: 71).

e Bireyin ihtiyacinin karsilanmasini baz alarak eylemin baslama ve bitisi
arasindaki siireyi kapsamaktadir (Keser, 2019: 7).

e Bireylerin davranislarinin istenilen boyutta sekil almasimi saglamaktir
(Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004: 286).

e Bir veya birden fazla bireyin belirli bir amaci baz alarak ilermesini

kapsayan ve bu amag gercevesinde gergeklestirdigi eylemlerin toplamini

ifade etmektedir (Eren, 2012: 498).

Yukarida yer alan tanimlamalar 15183inda motivasyon kavraminin 6zellikleri su

sekilde siralanacaktir:

e Amaca ulagsmaya c¢alisma siirecini kapsayan dinamik bir Yyapisi
bulunmaktadir.

e Dissal ve igsel cesitli faktorlerden etkilenen bir siireci kapsamaktadir.

Motivasyon asagida yer alan Sekil 7’ deki siire¢ akismnin takibiyle ortaya
cikmaktadir. Ilk olarak siire¢; bireyin herhangi bir seye gereksinme duyarak bu
gereksinmeyi karsilayacak eylemlere gore gerekli zemini hazirlamasiyla baslamaktadir.
Bunun sonucunda kendisine bir¢cok acidan etkiyi yaratan uyarilma ortaya cikacaktir.
Uyarilmanin sonucunda birey gereksinmesini baz alarak s6z konusu durumu davranisa
doniistiirecektir. Bireyin ana hedefi gereksinmelere karsi i¢inde bulunan istegin tatmin

noktasina ulagmasidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 99).
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Doyum

Gereksinme Uyarilma Davranis (Amag)

T

Psikologlar, motivasyon kavramimi asagida yer alan ¢iktilar kapsaminda

Sekil 7: Motivasyon Siireci

kullanmakta ve yine asagida belirtilen sekilde agiklamaktadir (Gerrig ve Zimbardo,
2012: 340 - 341).

Biyoloji Ile Davranigsal Toplu Hareketlerden
Davranisi Cesitliligin Nedenini Ozel Durumlar
Bagdastirmak Aciklamak Cikarmak

Hareketlere Zorluklara Ragmen
Sorumluluk Azimli Olmay1
Yiiklemek Aciklamak

Sekil 8: Motivasyonun Sagladigi Ciktilar

« Biyoloji ile Davramsi Bagdastirmak: Ihtiya¢ halinde viicudun harekete
gecmesi agisindan bedenin verdigi tepkileri dikkate almaktadir. Beslenme,
uyuma vb. 6rnek olarak verilebilmektedir.

e Davramssal Cesitliligin Nedenini Aciklamak: Bireylerin ayn1 durum
karsisinda verdikleri tepki ve davranislar birbirinden farklidir. Bu,
bireylerin motivasyon saglama acisindan da farkli sekilde davranis
sergilemelerine neden olmaktadir.

e Toplu Hareketlerden Ozel Durumlar Cikarmak: Bireylerin
davraniglarinin hangi sebep ile ortaya c¢iktigini diisiinmek ve sebep olan
durumun ne oldugu yoniinde karar verilmesi toplum tarafindan yoruma
acik bir konudur. Bu siiregte bireyler igsel veya digsal motivasyonun

hangisinin oldugu konusunda genel bir degerlendirme yapmaktadir.
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e Hareketlere Sorumluluk Yiiklemek: Bireyler yiikledikleri sorumluluk
ile i¢sel motivasyonlarinin saglanmasina katkida bulunmaktadir.

e Zorluklara Ragmen Azimli Olmay1 Aciklamak: Gergeklesmesi kolay
bir durum varken bireyler bazi zamanlarda zor olan durumlari tercih
ederek bu yonde ¢esitli eylemlerde bulunmaktadir. Bu durumun ortaya

¢ikmasinda motivasyonun katkisi oldugu sdylenmektedir.

1.6.1. Motivasyon ile Tlgili Kavramlar
Motivasyon kavramu ile iligkili baz1 kavramlar asagida yer almaktadir:

e Diirtii: Kelimenin TDK sozliigiindeki anlami; “bedensel ve ruhsal
dengenin degismesi sonucu ortaya c¢ikan ve canliyr tirlii tepkilere
siriikleyebilen  igten  gelen gerilim” olarak tanimlanmaktadir

(https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 02.09.2021).

e [Ihtiyac: TIhtiyag kelimesinin TDK sozliigindeki ilk iki anlami;
“gereksinim” ve “giiclii istek” tir (https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi:
02.09.2021).

e Giidii: igsel bir durum ya da kosulu igeren bu kavram, davranisi eyleme
doniistiirmeyi igermektedir. Ihtiyaglar bireyi uyarmaktadir. Bu uyarim
soncunda bireyde diirtii olugmakta ve bu durum da bireyi ihtiyaglarini
karsilamaya yoneltmekte yani giidiilemektedir (Ulus ve Kerim, 2020:
140).

1.6.2. Motivasyon Kuramlari

Literatiirde c¢alisma yasaminda motivasyon ile ilgili pek ¢ok kuram
bulunmaktadir. Ancak bu ¢aligmada motivasyon kuramlari; kapsam ve siire¢ kuramlari

olmak {izere iki ana baslik ¢ergevesinde incelenecek ve alt basliklarina yer verilecektir.
1.6.2.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlari, bireyi davranisa gotiiren giidiilerin algilanma siirecini ilk

asamada olusturmaktadir. Bu algilama siirecinden sonra ise ihtiyaglara g¢oziimler
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getirilmesi s6z konusu olmaktadir. Literatiirde bircok kapsam kurami bulunmaktadir

ancak agirlikli olarak kabul gormiis kuramlara yer verilecektir (Keser, 2019: 52).
1.6.2.1.1. Maslow’ un fhtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’ a gore bireylerin yasamlar: siiresince bes temel ihtiyacit bulunmaktadir.
Bu ihtiyaglar asagida yer alan sekilde goriildiigli iizere (asagidan yukari); fizyolojik
ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyac1 ve kendini
gerceklestirme ihtiyacidir. Belirtilen ihtiyag tiirlerini kapsayan agiklamalar asagida yer
almaktadir (Maslow, 1970: 35- 46):

4 Y

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci

\ S

é N

Sayg Ihtiyact

A ¥

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci

\ J
4 = N
Giivenlik Thtiyac1
> X .
Fizyolojik Ihtiyaclar

A\

Sekil 9: Maslow’ un fhtiyaglar Hiyerarsisi

« TFizyolojik Thtiyaclar: Viicudun ihtiyaglar1 olan protein ve vitaminlerin
karsilanmasi (yeterli gidaya ulasilmasi) kisiye fizyolojik ve psikolojik
rahatlik saglamaktadir.

« Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclar1 karsilanan bireyin giiclii bir
sekilde giivenlik ihtiyact ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler glivende hissetme,
kaygi ve kaostan uzak kalma duygusunu hissetmek ve belirli hukuk

kurallar1 ¢ergevesinde yagamak istemektedir.
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« Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Bireyin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar:
yeteri kadar karsilandiktan sonra ait olma ve sevgi ihtiyaci ortaya
cikmaktadir. Aksi takdirde ait olma ve sevgi ihtiyacini hissetmesi gereksiz
olacaktir. Bu ¢ergevede yeni arkadaslar edinme, bir ese sahip olma veya
¢ocuga sahip olma duygusu ortaya ¢ikmaktadir.

« Sayg Ihtiyaci: Toplumun biiyiik bir ¢ogunlugu diger bireyler tarafindan
kendisine saygi duyulmasimi istemektedir. Birey toplumda kendisinin
kapasiteli, ozgiivenli, ise yarar vb. Ozelliklere sahip olarak goriilmesini
istemektedir.

« Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Biitiin alt basamaklar gerceklestirilse
dahi bireyler kendini gerceklestirme ihtiyaci hissetmek istemektedir.
Ornegin; bir miizisyen miizik yaparak yani sevdigi, ilgi duydugu isle

ilgilenerek kendini gergeklestirme ihtiyacini karsilayacaktir.

1.6.2.1.2. Alderfer’ in E.R.G. Kuram

Alderfer, Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurammi genisleterek E.R.G.
Kuramini olusturmustur. Kuram ihtiyaglar1 ti¢ temel gruba ayirmaktadir. Bunlar; var
olma ihtiyaci, iliskili olma ihtiyaci ve gelismedir. Var olma ihtiyaci, temel maddi
gereksinmeler ile ilgilidir. Maslow’ un kuramindaki temel fiziksel ihtiyaglar ve giivelik
basamagina karsilik gelmektedir. Iliskili olma ihtiyaci, Maslow’ un kuramindaki sosyal
ithtiyaclar kavramina karsilik gelmektedir. Diger insanlarla bireysel iliskilerimizi
stirdirmeyi dikkate almaktadir. Son olarak gelisme ise; Maslow’ un kuramindaki
kendini gerceklestirme basamagina karsilik gelmektedir. Bireysel gelisim i¢in insanin
Oziinde var olan bir istegi vurgulamaktadir. Maslow’ un kuraminda kullandig:
basamaklar kendi i¢inde boliinmiis birgok basamak ve ihtiyaglari siralarken E.R.G.
Kurami daha genis ve kesin basamaklardan olugsmaktadir. E.R.G. Kuramina gore birey
biiylidiikce bireyin varligi, iliskileri ve gelisimi devam etmektedir. Tiim ihtiyaglari

biitiinliige kavusmalidir (Goyal, 2015: 74).
1.6.2.1.3. Herzberg’ in Cift Faktor Kuram

Herzberg insan emeginin dogasinda motivasyon oldugunu diisiinmektedir.

Herzberg kuramimi iki yliz miihendis ve muhasebeciyle is deneyimleriyle ilgili
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goriismelere dayali olarak yapmistir. Onlardan ¢alistiklart zamanlarda kendilerini
tatminkar ve motive olmus hissettikleri veya olumsuz duygular hissettikleri durumlar
animsamalarini  ve bunlardan bahsetmelerini istemistir. Goriismeler sonucunda
geribildirimler analiz edilmis ve olumlu geribildirimler arasinda; basari, farkindalik,
¢Oziime ulagma, sorumluluk ve gelisim kavramlarindan bahsedildigi goriilmistiir.
Olumsuz geribildirim olarak ise; sirket politikasit ve yonetimi, denetim, licret, kisiler
arasi iligkiler ve calisma sartlarindan bahsedilmistir. Herzberg, memnuniyetle iliskili
faktorlerin insanlarm iligkilerini tanimladigi sonucuna vardi. Insanlarn {istiin
performansini ve gabasini etkiliyor gibi goriinen (gorevin dogasi, sorumluluk ve onay
alma gibi) faktorlere motive edici faktorler olarak, memnuniyetsizlikle iliskili
kavramlar1 (sirket politikas1 vb.) ise hijyen faktorler olarak adlandirmistir. Hijyen
faktorlerin yiiksek performansi ortaya ¢ikarmak icin degil, temelde memnuniyetsizligi

onlemek i¢in oldugunu ifade etmistir (Boddy, 2011: 464).
1.6.2.1.4. McClelland’ 1n Basar Giidiisiit Kurami

McClelland’ 1n Basar1 Giidiisiinii Kuram1’ n1 agiklayan ii¢ bilesen bulunmaktadir.
Bu bilesenler agiklamalariyla birlikte asagida yer almaktadir vardir (Miner, 2005: 48 -
50)

e Basan Ihtiyaci: Insanlar basariya ihtiya¢ duyar ve basarmak icin
giidiilerini ortaya c¢ikarma egilimindedir. Giidiilenen ve kendi ¢abasi ile
basariya ulasan insanlar tatmin duygusu yasamaktadir.

e Giic Thtiyacr: Insanlar giic elde etmeye calisarak bu giicii organizasyonel
acgidan kullanmak istemektedirler.

e iliski Ihtiyaci1: Dengeli kurulan iliskiler motivasyon iizerinde olumlu etki

yaratmaktadir.

Kuram kapsaminda insant en fazla etkileyen ihtiyacin basar1 oldugu oOne
stiriilmiistiir. Bireylerin orgiitlerde basarili olmasi, bagarilarin1 engelleyecek unsurlarin
ortadan kalkmasi ile alakalidir. Basarilarin1 engelleyecek unsurlara Ornek olarak

mobbing, orgiitsel catismalarin var olmasi vb. verilebilir (Tutar, 2018: 127).
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1.6.2.2. Siire¢ Kuramlan

Sire¢ kuramlar1 digsal faktorlerden bireylerin ne sekilde etkilendigi ile
ilgilenmektedir. Bu kuramlar kapsaminda bireylerin hangi amaglar i¢in nasil motive
olduklar1 asagidaki basliklarla agiklanacaktir (Ulukus, 2016: 252).

1.6.2.2.1. Vroom’ un Beklenti Kurami

Vroom bu kuraminda, bireyi davramisa sevk eden unsurlari beklenti olarak

tanimlanmaktadir. Vroom’ un kurami asagidaki denklem araciligiyla agiklanmakta ve

denklemdeki her bir unsuru agiklamaktadir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 206 - 207):
Motivasyon = Beklenti X Aragsallik X Cekicilik

e Beklenti: Bireyin ¢aba gostermesi sonucunda yaptigi isi ne denli
basarmak istedigi ile beklenti tanimlanmaktadir.
e Aragsallik: Bireyin yaptig1 is sonucunda 6diilii elde etmesidir.

e Cekicilik: Bireyin kazandig1 6diilii degerli gormesini ifade etmektedir.

Yukarida detaylar1 agiklanan model ¢ergevesinde beklenti, aracsallik ve ¢ekicilik
unsurlarindan herhangi birinde ya da hepsinde artis olmasi halinde motivasyon da dogru

orantili olarak artacaktir.
1.6.2.2.2. Lawler ve Porter’ 1n Beklenti Kurami

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Kurami sonrasinda Lawyer ve Porter
tarafindan daha kapsamli ve agiklayici bir hale getirilmistir. Beklenti Kurami temelde 3
ana bileseni agiklar. Bir kisinin gayret sarf ederek ddiilii alma motivasyonu olan valens,
bu gayret sonucunda gelecek odiile dair beklenti ve gayret ile ulasilan performans
diizeyi olarak ifade edilen aragsallik kavramlarimi temelde kullanir. Bunun temel 3
bilesenin yani sira; yetenek ve ozellikler, rol algisi, performans, adalet ve memnuniyet
de kuramin dikkate aldigi kavramlarindandir. Temelde kuram, bireyin 6diile ulagsmak
icin motivasyon ve beklenti tasimasinin 6diile ulagsmak icin performans (aracsallik)
gosterecegini varsayar. Odiile ulasma ve motivasyonda bireyin sahip oldugu bilgi ve
yetenek ile, kendisi i¢in bigtigi rol ve kendini algilama bigimi 6nemlidir (Miner, 2005:
98 - 99).

36



1.6.2.2.3. Adams’in Esitlik Kuramm

Adams gergeklestirdigi ¢esitli arastirmalar ve deneyler ¢ercevesinde bireylerin
kendilerine  verilen Odiilleri baskalarina  verilen Odiillerle  karsilastirdigini
gozlemlemistir. Bu karsilastirma sonucunda ise; bireyler kendisine verilen 6diille
baskasina verilen 6diil arasinda ne sekilde bir oran oldugunu, esitligin olup olmadigini

saptamaya ¢alismistir (Kavi, 2017: 98).

Bireyler bulunduklar orgiitte kendilerine diisiik iicret verildigini diisiiniirlerse ya
da bilirlerse bu durum sebebiyle ortaya ¢ikan rahatsizliklarimi gidermek igin gesitli
yontemlere bagvurarak strateji gelistirmektedirler. Bu stratejilere 6rnekler olarak ise;
bireylerin yoneticilerinden iicretlerinin yiikselmesini talep etmeleri, daha az caligmalari

ya da isten ayrilma karar1 almalari verilebilmektedir (Cem Ersoy, 2016: 87).
1.6.2.2.4. Locke’ m Ama¢c Kuram

Bireyleri davranisa yonelten ana unsurun bireyin amaglari oldugu kuramla ifade
edilmektedir. Birey, amaglarina ulasmak igin ¢aba harcamaktadir. Yiiksek motivasyona
zemin saglanmas1 dogru sekilde belirlenmis amaglar ile ancak saglanmaktadir. Orgiit
belirledigi amaglar1 c¢alisanlar1 ile paylasmalidir. Bireyin amaglar ile Orglitiin
amaglarinin aynit dogrultuda gitmesi halinde ¢alisanlarin motivasyonlarinda artis
gozlemlenmektedir. Bu sebeple orgiitler belirledikleri amaclar1 c¢aligsanlar1 ile

paylasmalidir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 209).
1.6.3. Orgiitsel Motivasyonu Arttiran Araclar

Calisma yasaminda motivasyon kavraminin ¢alisanlar ve orgiitler agisindan 6nemi
olduk¢a fazladir. Calisanlar, Orgiitlerin sagladigi motivasyon calismalariyla birlikte
kendilerini orgiit igerisinde degerli hissedecek ve bu durum orgiit icerisindeki

basarilarina katki saglayacaktir.

Motivasyonun orgiit kanalli olarak artmasi i¢in kullanilabilecek bazi araglar

bulunmaktadir. Bu araclar genel basliklari ile su sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.
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| Ekonomik Araglar

7
I Psiko - Sosyal Araglar
L ¥ 2
I Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Sekil 10: Orgiitsel Motivasyon Araglart

Kaynak: Ozer vd., 2017: 206 — 210’ dan yararlanilarak hazirlanmustir.

1.6.3.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

Calisanin motivasyonunu saglayan araclar genellikle ekonomik temellidir.
Calisan, yasamini siirdiirirken yer aldigi orgiitte belirli bir gelir elde etmek igin
calismaktadir. Bu sebeple ekonomik araglar ¢alisan i¢in dnemli bir arag tiiriidiir. En

onemli ekonomik araglar asagida siralanmigtir (Keser, 2019: 124):

Ucret Artist

A4

Primli Ucret

N\

Uretime Ortaklik Sistemleri

N\

Kara Katilma

N\

Ekonomik Odiil Verme

Sekil 11: Ekonomik Orgiitsel Motivasyon Araglari

1.6.3.1.1. Ucret Artis1

Ekonomik motivasyon araglarindan olan {icret artisi ¢alisma yasami siiresince
farkli zaman araliklarinda yaygin bir sekilde kullanilan ydntem olmustur. Ornegin;
Henry Ford’ un ¢alisanlarin giinliik {icretini bes dolara ¢ikarmasi ve bu durumun gazete
ilanlarinda yer almasi ile ise istekli olan birgok birey fabrikasinda ise girmek istemistir.

Bu iicret artis1 ile ¢alisanlarin motivasyonu saglanarak orgiit icerisindeki calismalarinda
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daha istekli bir sekilde ¢aligmalarini siirdiirmeleri istenmistir (Zencirkiran ve Keser,

2018: 212).

Ucret artis1, drgiitteki bireyler i¢in hak ettigi diizeyde olmadig1 takdirde bireylerin
motivasyonunun saglanmasi beklenmemektedir. Ucret artis1 birey agsindan sadece bir
ozendirme araci olarak diisiiniilmemelidir. Ucrette gereksiz artislarin olmasi bireyin
beklenti i¢ine girmesine sebep olacaktir. Boyle bir durum olmasi halinde {icret artisi
bireyi motive etme 0Ozelligini kaybedecektir. Bu sebeple licret artisinin uygulandigi

zaman ve miktara dikkat edilmesi gerekmektedir (Keser, 2019: 125).
1.6.3.1.2. Primli Ucret

Prim, calisanin bireysel olarak ya da bulundugu orgiitteki grup igerisinde
gosterdigi basar1 sebebiyle yaptigi isi odiillendirmek amaciyla kendisine verilen ek
ticrete denilmektedir (Cetin, Arslan ve Ding, 2015: 213).

Primli iicret uygulamasinin calisanin is tatminin saglanmasi, performansta ve
motivasyonda artislarin gézlemlenmesi vb. konularda olumlu sonuglar1 bulunmaktadir.
Sakincalarina ise; yorgunluk, yipranma ve is kazalarinda artiglarin gézlemlenmesi 6rnek
olarak verilebilir (https://cdn-
acikogretim.istanbul.edu.tr/auzefcontent/20_21_Guz/performans_ve_ucret_yonetimi/14
/index.html, Erisim Tarihi: 31.08.2021).

1.6.3.1.3. Uretime Ortakhk Sistemleri

Uretime ortaklik sisteminin en onemli amaci, c¢alisanlarin iiretime katki
saglamalar ve trettikleri Uirlinlerden pay almalarini saglamaktadir. Buradan anlasilacagi
lizere bu sistemle birlikte c¢alisanlarin verimliliklerini arttirmak amacglanmaktadir.
Uretime ortaklik sistemlerinden en bilineni “Scanlon Plan1” dir. Bu plan, calisanlarin
verimlilik arttirict Onerilerini ilk etapta komitelere iletmesini igermektedir. Komitelere
iletilen Oneriler yonetime sunulmaktadir. Toplanan Oneriler degerlendirmeye alinarak
hayata gecirilebilecek Oneriler uygulamaya konulmaktadir. Uygulanan Oneriler

sonucunda olusan art1 gelir ise ¢alisanlara dagitilmaktadir (Keser, 2019: 125 - 126).
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1.6.3.1.4. Kara Katilma

Orgiitlerde uygulanan eski bir ekonomik motivasyon aracidir. Orgiitiin elde ettigi
karm bir kisminin ¢alisanlara birakilmasini igeren uygulamadir. Bu uygulamanin tercih
edilmesindeki neden ise emegin orgiit agisindan onemli olmasidir (Sabuncuoglu ve

Vergiliel Tiiz, 2013: 123).

Uygulanan bu ekonomik orgiitsel motivasyon aracinin ¢esitli yararli ve sakincali
yonleri bulunmaktadir. Kéra katilim durumunun oldugunu diisiinen ¢alisan bu durum
karsisinda motive olacak ve kar oranmni yiikseltmeye c¢alisarak faaliyetlerini
gosterecektir. Boylece calisanlarin islerini bircok acidan dogru sekilde yapmalari
saglanacaktir. Sakincali yonii ise verimli olmayan c¢aliganlarin da sisteme dahil edilmesi
durumudur. Bu kapsamda sadece orgiit agisindan verimli olan ¢alisanlar sisteme dahil
edilirse bu sakinca da ortadan kalkacaktir (Giiney, 2019: 263).

1.6.3.1.5. Ekonomik Odiil

Orgiitler ¢alisanlarin1 bir isi yapmaya 6zendirmek ve aidiyetini giiclendirmek
amaciyla ekonomik 6diil vermeyi tercih edebilmektedir. Ekonomik 6diil verilirken
calisanin oOrgiite kattig1 degerler (liretimdeki artig, kalitedeki yiikselme vb.) dikkate
alinmaktadir. Ekonomik 6diil uygulamasinda 6nemli olan iki nokta bulunmaktadir.
Birincisi, ekonomik 6diil elde edilen basarinin tamamlanmasinin ardindan hemen sonra
verilmelidir. Ikincisi ise elde edilen basari verilen 6diil ile uyumlu olmalidir (Kavi,
2017: 100).

1.6.3.2. Psiko — Sosyal Motivasyon Araclar:

Calisan i¢in ekonomik motivasyon araglar1 kadar psiko — sosyal motivasyon
araclar1 da onemlidir. Ozellikle son yillarda orgiitler tarafindan psiko — sosyal
motivasyon araglarina daha fazla yogunlasma durumu séz konusu olmus ve buna
yonelik ¢aligmalar yapilmistir. 'Y kusagi calisanlar igin psiko — sosyal motivasyon
araglari, ekonomik motivasyon araglarindan daha 6nemli olmustur. Bu kapsamda psiko

— sosyal araglarinin neler oldugu asagida yer almaktadir (Keser, 2019: 128).
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Calismada Bagimsizlik

\Z

Sosyal Katilma

\Z

Deger ve Statii

\Z

Yiikselme Olanaklari

\Z
Cevreye Uyum
\Z

Oneri Sistemi

\Z

Psikolojik Giivence

Sosyal Ugraslar

Sekil 12: Psiko - Sosyal Orgiitsel Motivasyon Araglari

1.6.3.1.6. Cahsmada Bagimsizhk

Calisanlar baski altinda ¢alismaktan mutlu olmamaktadir. Emir almak, yapmis
oldugu ise stirekli karisilmasi gibi bagimsizlig1 sinirlayic faktorler calisanlar tarafindan
¢ok hos karsilanan durumlar degildir. Bu sebeple calisanlara ¢alisma alani i¢inde ¢esitli
bagimsizliklar verilmelidir (Ozer vd., 2017: 208).

1.6.3.1.7. Sosyal Katilma

Calisma yasamindaki monotonlugun azalmasi, ¢alisma yasami icerisinde olusmus
cesitli gerginliklerin ortadan kalkmasi amaciyla oOrgiitteki bireyler i¢in diizenlenen
cesitli etkinlikler (gezi, piknik, seyahat vb.) bulunmaktadir. Bu etkinliklerin orgiitteki
bireylerin motivasyonuna olumlu yoénde yansimalari s6z konusu olmaktadir. Ayrica
calisanlar arasindaki baglarin ve dayanisma duygusunun gelismesine de katki

saglayacaktir (Qasimov ve Israyilova, 2016: 1106).
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1.6.3.1.8. Deger ve Statii

Birgok calisan bulundugu orgiit igerisinde sayginlik kazanmak, s6z sahibi olmak,
giiclii olmak istemektedir. Bu istekler dogrultusunda sosyal bir statii kazanma amac1
icinde hareket edecektir. Bireyin orgiitte yer alan ¢alisanlar tarafindan gordiigii itibar ve
buna bagli olarak deger, motivasyonunun artmasina katkida bulunacaktir (Yilmazer,

2013: 155).
1.6.3.1.9. Yiikselme Olanaklar1

Calisanlar yapmis olduklar iste bir siire sonra ylikselmek istemektedir. Ayni isi
belli bir siire yapan ¢alisanlar i¢in sahip olduklari is, hep ayni ¢ercevede ilerleyecektir.
Bu durum sonucunda ise ¢alisanlar sorumluluklarini yetersiz bulacaktir. Sonrasinda ise
orgiit icerisinde daha fazla yetki ve sorumlulukla calismak isteyeceklerdir. isteklerin
karsilanmamasi halinde ¢alisanlarin motivasyonlarinda diisiis goriilecektir (Eren, 2012:
519). Bu sebeple orgiitlerin uygun gordiigii ¢alisanlar i¢in yiikselme olanaklarini

saglamasi ¢alisanlarin motivasyonlarinda diislis gézlemlenmesini ortadan kaldiracaktir.
1.6.3.1.10. Cevreye Uyum

Calisan icine girdigi orgiitiin fiziksel kosullarina uyum sagladigi kadar psiko —
sosyal kosullarma da uyum saglamasi1 gerekmektedir. Orgiit igerisinde yabanci
oldugunu diisiinmeden ilerlemesi yararli olacaktir. Bunun yani sira yoneticinin de ise
yeni baslayan calisanin Oniinde yer alan ise, ¢evreye alisma siirecini kolaylastirici

faaliyetlere yer vermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 132).
1.6.3.1.11. Oneri Sistemi

Orgiitlerde yaratic1 diisiinme ortaminin gelismesine katkida bulunan, ¢alisanlarin
orgilit icerisinde mutlu olmalarin1 saglayarak motivasyonlarinin artmasina destek veren
sistemdir. Ortaya ¢ikan fikirler ¢er¢evesinde sunulan Oneriler; orgiitteki operasyonlarin
gelisimine katki, yeni iiriin ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasini saglama, miisteri
memnuniyetinde artig vb. gibi olumlu sonuglar gézlemlenecektir. Bu sonuglart dikkate

alan orgiitler, sistemi aktif tutarak cesitli basarilar elde etmektedir (Karakus, 2018: 264).
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Oneri sisteminin calisan motivasyonunu saglamasi acisindan bazi onemli
hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu hususlar asagida yer almaktadir
(Zencirkiran ve Keser, 2018: 218):

v" Oneri sistemi kapsaminda ¢alisanlara 6diil verilmesi gerekmektedir.

v' Calisanin Onerisinin degerlendirildikten sonraki asamada odiil alacagina
inanci tam olmalidir.

v Calisanin aldigi 6diil miktar1 bulundugu orgiite 6nerisi bazinda sagladigi
katki miktari ile orantili olacak sekilde iligkilendirilmelidir.

v" QOdiiliin verilme siiresinin ¢ok uzamamasi, onerinin verildigi tarihin
akabinde 6diiliin verilmesi motivasyonu arttiracaktir.

v" Oneri veren calisana &diiliin verilecegi zamanda bir toren diizenlenerek

odiiliin verilmesi ¢alisan motivasyonun artmasina katki saglayacaktir.

1.6.3.1.12. Psikolojik Giivence

Calisanin kendisini psikolojik giivencede hissetmesi igerisinde bulundugu ¢alisma
ortamiyla iligkilidir. Calisan motivasyonunun saglanabilmesi i¢in olumsuz etki yaratan
unsurlarin ortadan kaldirilmasi gerekir. Bu unsurlarin ortadan kaldirilmasi ile ¢alisan
kendisini psikolojik agidan daha giivende hissedecek ve motivasyonu da artacaktir.
(Tunger, 2013: 101).

1.6.3.1.13. Sosyal Ugraslar

Orgiitte gerceklestirilen cesitli sosyal ugraslar, calisanlarin aidiyetini giiclendiren
ve onlar1 motive eden faaliyetlerdir. Bu faaliyetler sayesinde calisanlarin ekibinde yer
alan kisilerle birlikte zaman gecirmeleri saglanarak iletisimleri konusunda katkilar
saglamaktadir (Kavi, 2017: 104). Sosyal ugraslar olarak degerlendirebilecegimiz
faaliyetlere ornek olarak; sportif faaliyetler, geziler, piknikler, ¢esitli kutlamalar vb.

verilmektedir.
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1.6.3.2. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari

Motivasyon araglarindan ekonomik ve psiko — sosyal araglarin ¢alisanlar iizerinde
etkisi bulunmaktadir. Orgiit yonetimlerinin ve yoneticilerinin calisanlarinin 6zelliklerini
dikkate alarak yapacagi uygulamalar alacagi kararlar motivasyonun artmasina yardimci
olacaktir (Yurduseven ve Kog, 2017: 3). Bu araglara Sekil 13’ te yer verilmis (Keser,
2019: 132) ve sirastyla kisaca agiklanmaya caligilmistir.

Amag Birligi

.

Yetki Devri

.

Orgiitsel Destek Saglamak

.

Egitim

.

Terfi

.

Kararlara Katilma

.

Iletisim

.

Motive Edici Isler Tasarlamak

\Z

Ise Uygun Eleman Segilmesi

Sekil 13: Orgiitsel — Yonetsel Motivasyon Araglari

1.6.3.2.1. Amag Birligi

Orgiitler para kazanmanin yam sira insan kazanmay: da temel aldiklari siirece
uzun vadede basarili olabilecektir. Bagarinin saglanabilmesi i¢in Orgiitiin amaglari ile
calisanlarin  amaclarinin  birbirine yaklasmas1 gerekmektedir. Orgiit ve calisanin
amaglarmin bir araya gelmesi halinde hem 6rgiit hem de calisanlar kazancl olacaktir.

Bu amag birliginin saglanmasi1 konusunda yoneticilere bir¢ok gorev diismektedir. Amag
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birligini ekibinde yer alan c¢alisanlara yoOneticilerin asilamasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 136).
1.6.3.2.2. Yetki Devri

Orgiitteki yoneticiler tiim kararlar1 kendisi alma ve ¢alisanlar1 denetleme yetkisine
tek basina sahip degildirler. Bu nedenle gorev ve sorumluluklarini astlarina dagitarak
paylasima gitmelidir. Gilincel trendleri takip ederek ilerleyen oOrgiitlerde merkezcil
olmayan modeller benimsenmistir. Bu modeller sayesinde calisanlar, bagimsiz bir
sekilde Kkarar alarak kendini egitme imkani da bulmaktadir. Yetki devrine yer veren
orgiitlerde kararlarin daha ¢abuk alindigi ve etkin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin ise
beklenenden daha iist diizeyde performans gosterdigi goriilecektir (Ozer vd., 2017:
210).

1.6.3.2.3. Orgiitsel Destek Saglamak

Orgiitsel destegin calisana saglanmis olmasi ve ¢alisanin bu destegi hissetmesi
calisganin aidiyet duygusunun giiclenmesine katki saglayacaktir. Ayrica bireyin
motivasyonunu da arttiracaktir. Bunun sonucunda ise ¢alisan isinden ayrilmay1 daha az

diistinecektir (Keser, 2019: 139).
1.6.3.2.4. Egitim

Calisma yasami igerisinde gerekli donanima sahip egitimli ¢alisanlarin var olmasi
her 6rgiit agisindan 6nemlidir. Orgiitler ¢alisanlarinin gelisimlerini saglayabilmek adina
egitim  faaliyetleri  diizenlemektedir. Bu  egitimlere katilan  calisanlarin

motivasyonlarinda artis s6z konusu olacaktir (Tekin ve Duran, 2018: 21).

Mesleki ve teknolojik gelismelerin yakindan takip etmek, var olan bilgileri
genisletmek, kisisel bilgi ve becerileri arttirmak amaciyla diizenlenen egitimlerin

orgiitlerde etkili bir motivasyon araci oldugu goriilmektedir (Ergiil, 2005: 73).
1.6.3.25. Terfi

Calisanlar igin terfi almak, yiiksek bir statiiye ulasmak 6nemlidir. Ozellikle baz1
kariyer temelli isler icin terfi almak daha onemlidir. Bu isler kapsaminda terfi alan

calisganin motivasyonunun arttig1 goriilecektir. Terfi almak isteyen c¢alisanlarin
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performanslarin1 yoneticilerine gosterme istegi artacak ve ekibinde yer alan diger
calisanlar ile de rekabet ortamina girmesi gozlemlenecektir. Orgiitiin adil bir terfi
sistemi bulunuyorsa calisanlar bu sistemi dikkate alarak daha ¢ok ¢aba gosterecektir.
Orgiitlerin bu sebeple adil bir sistem olusturarak objektifligi baz alacak sekilde
uygulama gergeklestirmesi calisanlar agisindan Onemli bir motivasyon aracidir

(Zencirkiran ve Keser, 2018: 219).
1.6.3.2.6. Kararlara Katilma

Calisanlar yaptiklar1 is kapsaminda ¢esitli kararlar alinirken s6z sahibi olmak
istemektedir. S6z sahibi olmalar1 istemeleri, ¢alisanlarin isin uzmani olmalarini

diisiinmeleri ve alinan kararlarin bundan sonraki is stireclerini etkileyecek olmasindan

kaynaklanir (Eren, 2012: 524).

Kararlara katilma ile calisanlarin orgiit i¢inde daha etkin rol alabilmeleri

saglanacagindan orgiite olan bagliliklari da artacaktir.
1.6.3.2.7. Tletisim

Calisanlarin ekibinde yer alan kisilerle hem de yoneticileriyle etkin bir iletisimi
kurmasi motivasyonu iizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bu ortamin var olmasi
halinde c¢alisanlar kendini ifade edebilme ve bir problem yasadiklarinda bunu

yoneticileriyle paylasarak ¢ozme yoluna gidebileceklerdir (Ece, 2019: 131).
1.6.3.2.8. Motive Edici Isler Tasarlama

Yapilan isteki verimin arttirilmasit ve calisanlarin bu anlamdaki tatminini
arttirabilmek adina ¢esitli miidahaleler ile isin dogasina miidahale edebilme durumu sz
konusu olmaktadir. Gorev aldig1 iste uzun yillar gegiren bireyin cesitli degisikliklere
ihtiyac1 bulunmaktadir. Isin veya bireyin gorevinin yapisinda degisiklikler olmasi
halinde birey yaptig1 isten yeniden keyif almaya baslayacaktir. Degisikliklerin

olmamasi halinde bireyin is tatmini ve motivasyonu diisecektir. (Tunger, 2013: 103).
1.6.3.2.9. ise Uygun Eleman Secilmesi

Orgiitlerin eleman secimi yaparken ise uygun nitelikteki elemam seg¢mesi

Onemlidir. Yanlis eleman se¢iminin olmasi halinde bu durum hem calisan agisindan

46



hem de orgiit agisindan gesitli olumsuz sonuglara yol agacaktir. Bireyin yetkinliklerinin
altinda bir iste ¢alisiyor olmasi motivasyonunda kayiplarin yasanmasina sebep olacaktir.
Bu sebepten bireyin ise alimi gerceklesirken dogru karar verilmeli, 6rgiitiin ve bireyin
menfaatleri diisiniilmelidir (Keser, 2019: 139). Sonug olarak ¢alisanin yetkinliklerinin
altinda veya istiinde bir iste ¢alismasi, hem bireysel hem de orgiitsel olumsuzluklara yol

agabilir.
1.6.4. Bireysel Motivasyonu Arttiran Araglar

Bireylerin motivasyonlarini arttirmada orgiitsel motivasyon araglari énemli bir
yere sahiptir. Calisanlar orgiitsel motivasyon araglarinin yani sira bireysel motivasyon

araglaria da ihtiyact bulunmaktadir.

Bireylerin uygulamaya alabilecegi on bes adet bireysel motivasyon teknigine
asagida agiklamalariyla birlikte yer verilmistir. Bu bireysel motivasyon tekniklerinin
daha kapsamli (altmis adet) haline belirtilen kaynak {izerinden ulasilabilmektedir
(https://www.e-motivasyon.net/kisisel-motivasyon-yonetimi-teknikleri.html, Erigim
Tarihi: 25.08.2021).

e Her Seferinde Bir Adim Atin: Sorumlu olunan isi bir anda
bitirmektense adim adim ilerleyerek bitirmek siireci kolaylastiracaktir.

o Isinizin Eglenceli Yénlerine Odaklanmn: Yapilan isin sikici yonleri
olsa da eglenceli yanina odaklanarak isi slirdiirmek motivasyonun
artmasina katki saglayacaktir.

e Once Baglayin, Sonra Diizeltirsiniz: Miikkemmeliyetcilik duygusunun
etkisiyle birlikte ise baslamadan oOnce planlama asamasinda zaman
zaman ¢ok fazla vakit harcanmaktadir. Eyleme gectikten sonra isin
sorunlu yanlarint ¢6zmek ve bu sekilde ilerlendigini gdrmek
motivasyonun saglanmasi konusunda katki saglayacaktir.

e Yeterliyim, Oyleyse Varim: Bir ise basladiginda eksik olan yanlarin
olmasi halinde bu eksiklikleri gidermeye caligsarak (egitim alinmasi vb.)

ise baglanmasi motivasyonun artmasina katki saglayacaktir.
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Sonucu Hayal Edin: Bir isin yapim asamasinda motivasyonun azaldigi
zamanlar oldugunda isin bittigi zamani hayal etmek motivasyon
iizerinde olumlu sonuglarin gézlemlenmesine katkida bulunacaktir.
Moraliniz ve Enerjiniz Zirvedeyken ise Ara Verin: Enerji heniiz
bitmemisken yapilan ise ara verilmesi ve aranin ardindan ise
dontilmesinin saglanmasi bireyleri daha motive edecektir.

Eyleme Gegcin: Bir isi yaparken kii¢lik bir adim atilarak baglangicin
saglanmas1 dahi motivasyon lizerinde olumlu sonuglar doguracaktir.
Kendinizi Odiillendirin: Bir isin ya da projenin bitirilmesi durumunda
bireyin kendisini oOdiillendirmesi faydali olacak ve ig¢sel bir giig
motivasyon anlaminda saglanacaktir.

Cahsma Ortamimin Etkisine Dikkat Edin: Calisma ortaminin belli
standartlara sahip olmas1 bireylerin c¢alisma etkinligini saglayarak
faaliyet gostermesine katkida bulunacaktir.

Is Yapma Seklinizi Giincelleyin: Rutin ilerleyen isler mevcut ise ve bu
sebeple caligma etkinligi bozuluyorsa islerin sirasini, yogunlugunu,
temposunu ya da her {ii¢ faktorii de degistirerek monotonluktan
kurtulmak motivasyon {izerinde olumlu sonuglar doguracaktir.

Model Alin: Farkli 6zellikleri bulunan ya da 6rnek almak istenilen bir
bireyin ¢esitli Ozellikleri modellenerek model alan bireyde gesitli
gelisimler gozlemlenebilir ve yapilan iste performans artislar
goriilebilir.

Gecmiste Nasil Yaptigimz1 Hatirlayin: Gegmiste rahatlik ile yapilan
bir i3 0 giliniin kosullar1 c¢ercevesinde yapilamayabilir. Bu kapsamda
bireyin gegmis tecriibelerini baz alarak mevcut iste gelisim saglamasi
motive olmasini saglayacaktir.

Tamamlanmasi icin Diretmeyin: Bireyler bazen mevcutta bulunan
islerin bitmesi icin diretebilir ancak bazen bu diretme hali bireyi
basariya gotiirmemektedir. Bireyin farkli islere yonelmesi bu asamada
katki saglayan bir unsur haline gelmektedir.

Olumlu Soézleri Kendinizden Esirgemeyin: Bireyler dogru sekilde

ilerleseler dahi kendilerine olumlu sézler sdylemeyi esirger ve bu sozleri
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hep baska bireylerden duymayr beklemektedirler. Bagkalarindan
duymak istenilen olumlu so6zleri bireyin kendisine sdylemesi
motivasyonunda artis gozlemlenmesine katkida bulunacaktir.

Kendinize “Motivasyon Mektuplar1’” Yazin: Birey gelecekte hangi
konumda bulunmak istiyorsa kendini o konumda hayal edebilir ve
gelecekte bulunan konumu iizerinden su anda yer aldigi konuma mektup
yazmay1 deneyebilir. Bu mektup sayesinde basarilari nasil elde ettigi
konusunda su anda bulundugu konuma motive edici sdylemlerde

bulunabilir.

49



IKiINCi BOLUM

KARIYER ve MOTiVASYON ARASINDAKI ILISKIY1
INCELEYEN ARASTIRMALAR

2.1. Kariyer ve Motivasyon Arasindaki Iligkiyi inceleyen Arastirmalar

Kariyer ve motivasyon arasindaki iliski hem Tiirk¢e kaynaklar hem de yabanci
kaynaklar kapsaminda literatiir taramasi1 yapilarak incelenmistir. Calismaya dahil edilen
3 yiiksek lisans tezi ¢aligmasindan 2’ sinin arastirma boliimiiniin otomotiv sektoriinde
olmasma 6nem verilmistir. Belirtilen konu kapsaminda yayimlanan tiim caligmalardan

elde edilen bilgiler kronolojik siralamaya gore asagida yer almaktadir.

2000 yilinda yapilan “Kariyer Yonetiminin Calisan Motivasyonuna Etkileri
Uzerine Bir Arastirma Ornegi: Ford Otosan Inénii Fabrikast Ornegi” konulu yiiksek
lisans tezinde arastirma kismma Ford Otosan’in Inonii Fabrikasi’nda calisan beyaz
yakali calisanlar katilmigtir. Anket yapilarak gergeklestirilen arastirmadan elde edilen

sonuglara 6rnekler asagida yer almaktadir (Ercan, 2000: 92 - 120):

e C(Calisanlarin  orgiitlerinde uzun siire konum  degistirmemeleri
motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir.
e (Calisanlarin  orgiitlerinin  kendilerine yatirim yaptiZin1  bilmeleri

motivasyonlarini arttirmaktadir.

2006 yilinda yazilan “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Planlamasimin
Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi” konulu yiiksek lisans tezi, Istanbul’ da otomotiv
sektoriinde faaliyet gostermekte olan dort isletmenin calisanlarindan (105 calisan)
olugsmaktadir. Anket sonucunda elde edilen sonuglara 6rnekler asagida yer almaktadir

(Y1lmaz, 2006: 201 — 233):

o Ilsletmelerde anket uygulanan calisanlarin gerceklestirilen kariyer
planlamast ve gelistirme c¢alismalarini; moral, verimlilik ve
motivasyonlarini1 arttiran bir faaliyet olarak gordiikleri sonucuna

varilmustir.
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e Kariyerin c¢alisanlarin sayginlik, gii¢, basarili olma gibi ihtiyaglarini
karsilamasindan dolay1 bireylerin motivasyonunu arttirmasi yoniinde bir
sonucu oldugu konusunda fikir birligine varilmistir.

e (alismanin ana kiitlesini olusturan isletmelerin ¢ogunda kariyer
planlamasi faaliyetlerinin yetersiz oldugu ve bu durumun c¢alisanlarin

motivasyonunu olumsuz yonde etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

2009 yilinda “Otel isletmelerinde Motivasyon Faktorleri Uzerine Bir Arastirma”
adl1 calismaya gore (Alkis ve Oztiirk, 2009: 232):

e Kariyer yapma imkanmin orgiit icerisinde olmasi ¢alisanlar agisindan
onemli bir durumdur. Bu asamada kariyer ile ilgili imkanlarin belirlenmesi
ve bu imkanlarin c¢alisanlar tarafindan da biliniyor olmasi ¢alisan
motivasyonu iizerinde olumlu sonuglar yaratacaktir.

e I¢sel motivasyon faktorleri (basari, kariyer yapma vb.) calisanlar agisindan

onemli bir yere sahiptir.

2010 yilinda yapilan bagka bir calisma, Edirne ilinde elektronik, gida ve giyim
sektoriinde gorev yapan satis elemanlar1 iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen sonuca gore; kararlara katilim, ticrette adalet, takim ¢alismasi ve
terfi ettirilmenin saglanmasi calisanlarm motivasyonuna katki saglamaktadir (Unsar,

Inan ve Yiiriik, 2010: 248 - 262).

2012 yilinda yapilan “Bilisim Sektoriinde Kariyer Planlamanin Motivasyona
Etkisi Tiirk Telekom Bursa Bolge Miidiirliigii Ornegi” baslikli yiiksek lisans tezinde
elde edilen bazi sonuglara asagidaki gibidir (Goksel, 2012: 84 — 126):

e Kariyer planlamasi ve motivasyon arasinda pozitif anlamda bir iliski
oldugu sonucuna varilmistir.

e Calisanlar yoneticileri tarafindan kariyer planlamasi siirecinde
destek gormediklerini ifade etmistir.

e Kariyer planlamas1 faaliyetleri sirket biinyesinde bulunan
caligsanlarin yeteneklerini kullanmasina imkan vermediginden calisan

motivasyonunda diisiikliigii sebebiyet vermektedir.
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2014 yilinda Endonezya’da yapilan bagka bir calismada orgiit kiiltirii, kariyer
planlamasi, motivasyon ve ¢alisan performansi analiz edilmeye ¢alisilmistir. Calismaya
bir su sirketinin rastgele secilen 367 calisan1 dahil edilmis ve anket uygulanmistir. Bu

calismada asagidaki sonuglar elde edilmistir (Pasaribu, 2014: 35 — 47):

e Kariyer planlamasinda orgiit kiiltlirliniin etkisi oldugu, is motivasyonu ve
calisan performansinda ise Orgiit kiiltiirii ve kariyer planlamasinin etkisi
oldugu goriilmiistiir.

e Kariyer planlamasinin hem is motivasyonu hem de is performansi

tizerinde baskin bir belirleyici rol iislendigi ortaya konmustur.

2014 yilinda Salman ve Khan tarafindan yapilan calismada gida sirketinde calisan
40 kisi katilmistir ve ¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin yiiksek ¢ikmasi sirket
tarafindan baglatilan kariyer yonetimi programina baglanmistir. Ankete katilanlarin
¢ogu, programin stratejisinin ve hedeflerinin; motivasyon, performans ve
organizasyonun gelecek arzusu gibi konularda dnemli bir etkisi oldugu konusunda fikir

birligine varmistir (Salman ve Khan, 2014: 1 - 9).

2015 yilinda Taghulihi tarafindan yapilan g¢alismada; Kariyer gelisimi ve is
disiplininin c¢alisanlarin performansi ve is motivasyonunu {izerinde olumlu etkisi

bulundugu sonucuna varilmistir (Taghulihi, 2015: 925 — 930).

Ince ve Gengay ‘in 2017 yilinda turizm sektdrii c¢alisanlart iizerinde
gerceklestirdikleri calismada elden edilen onemli sonuc¢ asagidaki gibidir (ince ve
Gengay, 2017: 123):

e (alisanlarin takdir goérme, calisma ortaminin uygun olmasi, egitim
programlari, sosyal ve kiiltiirel etkinlikler, kariyer olanaklari, ekonomik ve

sosyal haklar gibi konulara 6nem verdikleri goriilmiistiir.
2018 yilinda gergeklestirilen baska bir ¢calisma farkli sektorlerde (hizmet, sanayi

vb.) calisanlar iizerine yapilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara 6rnekler asagida

yer almaktadir (Kahraman ve Afacan Findikli, 2018: 63 — 64):
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e Kariyer yonetimi kapsaminda gergeklestirilen egitim ve gelisim
programlarinin  ¢alisan memnuniyetini %69 oraninda  etkiledigi
goriilmektedir.

e Egitim ve gelisim faaliyetlerinin alt boyutlari; algilanan amir destegi,
O0grenme motivasyonu, kariyer beklentileri, bireysel kazanglar, algilanan
egitim olanaklar1 ve algillanan c¢alisma arkadaglar1 destegi oldugu
goriilmektedir. Bu alt boyutlarin tamammin ise calisan memnuniyeti

tizerinde olumlu yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

2018 yilindaki kooperatif ¢alisanlar1 tizerine yapilan ¢alismada; Kariyer gelisim
faaliyetlerinin is motivasyonu ve ¢alisan performansi lizerinde pozitif bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir (Manggis, Yuesti ve Sapta, 2018: 20901 - 20916).

2019 yilinda 200 calisanin dahil edildigi bagka bir arastirma sonucunda;
calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile egitim ve gelisim faaliyetlerine

yonelik alg1 ve motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir (Ozkeser, 2019: 803).

2020 yilinda 500 banka caligani iizerinde yapilan baska bir ¢alismaya gore; terfi
olanaklari, iyi ¢alisma kosullari, isiyle gurur duyma ifadeleri diger tim ifadeler (is
sorumlulugu, kisisel gelisim vb.) arasinda kariyer planlamasi motivasyonu yaratmak
icin daha biiyiikk gosterge olarak yorumlanmugtir. Kariyer planlamas: ve motivasyon

arasinda gii¢lii bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir (Manonmani, 2020: 128 — 134).

2020 wyilindaki calisma kapsaminda; calisanlarin motivasyonlarinda azalma
gozlemlenmesi halinde kariyer planlamasina yonelik kariyer beklentisi ve kararinda da

azalma oldugu goriilmiistiir (Goniil ve Demir, 2020: 1656).
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UCUNCU BOLUM

OTOMOTIV SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Insan kaynaklari ile ilgili faaliyetler son yillarda biiyiik 6lgekli érgiitlerin yani sira
kiiciik Olgekli orgiitler i¢in de 6nem arz etmeye baslamistir. Ayrica orglitler, insan
kaynaklar1 ile ilgili alt dallara da 6nem vermektedir. iste bu kapsamda kariyer
planlamas1 ve motivasyon gibi kavramlar da uygulamada daha genis yer almaya
baslamistir. Orgiitler artik ¢alisanlarm gelisimine 6nem vermekte ve onlarin gelisimi
icin gerekli kaynagi ayirmaktadir. Ayrica calisanin aidiyet kavramimi giiclendirici
calismalara da yer vererek calisan motivasyonunu saglamaktadir. Bu ¢alismada kariyer
planlamasi ve motivasyon arasindaki iligki teorik agidan incelenecek ve konunun
uygulamadaki yansimalarinin incelenmesi saglanacaktir. Uygulama asamasinda kariyer
planlamasi ile motivasyon arasindaki iliskinin ¢alisan motivasyonu iizerinde hangi

sonuglara yol actig1 degerlendirilecektir.

3.2. Arastirmanin Kapsam
Arastirmanin evrenini Bursa’ da faaliyet gostermekte olan otomotiv sektoriindeki

insan kaynaklar1 boliimii ¢calisanlar1 olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin baglangicinda hangi arastirma yonteminin kullanilacag: ile ilgili
konu bazinda degerlendirme yapilarak nitel aragtirma ile veri toplama yontemlerinden
goriisme yonteminin kullanilmasi yoniinde karar alinmistir. Goriisme yontemlerinden
ise; yar1 yapilandirilmis goriisme yontemi tercih edilerek bu arastirma deseni

cergevesinde arastirma sekil almstir.

Nitel arastirma ile ilgili ¢esitli kaynaklarda bir¢ok farkli tanim yer almaktadir.
Nitel arastirma; gozlem, goriisme, dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
yontemlerinin kullanildig1, gerceke¢i bakis acisinin hakim oldugu ve tlimevarimci
analizin 6nem kazandigi arastirma tiirii olarak tanimlanabilir (Yildirim ve Simsek ,
2018: 41). Genel olarak nitel arastirma, arastirilan konu kapsaminda okuyucuya

gercekei bir tablo ¢izmeyi amag¢ edinmistir. Bu sebeple arastirma stireglerinde
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arastirmaci sistematik olmali, arastirma siirecinde yorum yaparken bu yorumlar1 hangi
ifadelere dayanarak olusturdugu konusunda dikkat etmeli, okuyucuyu ikna edici olmali

ve konunun disina ¢ikmadan arastirma siirecini tamamlamalidir.

Aragtirmada kullanilan goriisme yontemi; yapilandirilmis, yapilandirilmamis ve
yar1 yapilandirilmisg goriisme olmak lizere ii¢ basglikta incelenmektedir. Yapilandirilmig
goriismede onceden belirlenmis sorular ¢er¢evesinde ulasilmak istenen cevaplara gore
goriisme gergeklestirilmektedir. Yart yapilandirilmig goriismede dnceden olusturulmus
sorularin disinda goriisme sirasinda sorulabilecek sorularla arastirma sekil almaktadir.
Yapilandirilmamis goriismede ise Onceden belirlenmis sorular bulunmamaktadir.

Goriligsme, gorlismenin yapildigr sirada tiim boyutlariyla sekil almaktadir.

Arastirmada kullanilan veri toplama yonteminin genel olarak goriisme yontemi
olarak tercih edilmesinin sebepleri; arastirma siiresince arastirmacinin daha esnek bir
yapt i¢inde yer almasi, goriisme yapilan kisinin jest ve mimiklerini gdzlemleyebilmesi,
ortamin kontroliiniin saglanmasinin gorlismecinin elinde olmas1 gibi sebepler
siralanmaktadir. Bu yontemin ¢esitli zayif yonleri de bulunmaktadir. Bunlar; goriisme
yapilacak kisilere ulagmanin nicel arastirma yontemlerinde oldugu kadar kolay
olmamasi, kisilerin goériisme i¢in genis bir zaman ayiramamasi ve gorlismecinin

aktarilan bilgileri yanlis yorumlamasi gibi sebepler olarak agiklanacaktir.

Nicel arastirma yontemlerinin tercih edilmemesinin sebepleri ise arastirilan konu
ile ilgili nitel arastirma yontemleri agiklayici ve detayli sonuglar verirken, nicel
aragtirma ylizeysel ve genel sonuglara yer vermektedir. Segilen konu geregi
sirketlerdeki  uygulamalarin  aciklanmasi, yapilan faaliyetlerinin  sonuglarinin
detaylarinin degerlendirilmesi gerektiginden nitel arastirma yontemlerinden goriisme
yontemiyle aragtirmanin sekillenmesini saglamak yerinde olacaktir. Yar1 yapilandirilmis
goriisme yonteminin tercih edilmesi ise; bu arastirma deseninin gorlismeciye ¢esitli
esneklikler saglamasindandir. Goriisme esnasinda bu yontem araciliiyla cevaplara gore
goriismeci ilave sorular sorulabilecek ve bu sekilde ulagsmak istedigi konulari

derinlemesine inceleme firsati bulacaktir.
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3.4. Arastirmanin Hipotezi
Bu arastirmada kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin motivasyonu arasindaki iliski

incelenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin hipotezi asagidaki gibidir:
H: Kariyer planlamasi ve motivasyon arasinda iliski bulunmaktadir.

3.5. Bulgular

Bu ¢alismada, Bursa’ da faaliyet gostermekte olan otomotiv sektoriindeki insan
kaynaklar1 boliimii calisanlart ile ¢esitli kanallar (sosyal g¢evre, e — mail, telefon,
LinkedIn) araciligiyla iletisime gegilmistir. Bu siiregte dncelikle 49 otomotiv isletmesi
ile iletisim kurulmustur. Bu isletmelerden 24’ 1 herhangi bir geri bildirimde
bulunmamistir. Geri kalan 25 isletmeden, 4’ i goriisme i¢cin olumlu geri bildirimde
bulunmus ancak goriismenin planlanma asamasinda herhangi bir cevap vermemistir. 3
isletme ise goriismeyi reddetmistir. Sonug olarak 18 isletmenin insan kaynaklari ¢aligsani
ile goriisme yapilmigtir. Goriismeler pandemi sebebiyle ¢esitli uygulamalar araciligiyla
(Zoom, MS Teams, Skype vb.) gerceklestirilmistir. Ayrica goriismeyi kabul eden 18
isletmeden 4 insan kaynaklari ¢aligani i yogunlugu sebebiyle goriisme sorularimi e —

mail yoluyla cevaplamayi istemis ve goriisme sorularina yazili cevap vermisledir.

Arastirmaya katilan oOrgiitlerdeki (isletme) insan kaynaklar1 ¢aligsanlari,

orgiitlerinin ve kendi isimlerinin gizli kalmasini istemistir.

Aragtirmaya katilan orgiitlerden 9° unda kariyer planlamasi yapilmaktadir. Diger 9

orgiitte ise kariyer planlamasi yapilmamaktadir.

Gortisme sorulari, kariyer planlamasi yapilan ve kariyer planlamasi yapilmayan
orgiitler i¢in birbirinden ayr1 iceriklerde olusturulmustur. ilk olarak katilimcilardan yas,
medeni durum, Ogrenim durumu, unvan, Orgiitte gorev aldig siire ile ilgili bilgiler
alimmistir. Sonrasinda ise oOrgiitlerinde kariyer planlamas: yapilip yapilmamasi
durumuna gore katilimcilara sorular iletilmistir. Kariyer planlamasi yapilan 6rgiitlerdeki
insan kaynaklar1 ¢alisanlarina 18 soru (demografik bilgilerin 6grenildigi sorular harig) ,
kariyer planlamasi yapilmayan oOrgiitlerdeki insan kaynaklar1 ¢aliganlarina ise 8 soru

(demografik bilgilerin yer aldig1 sorular hari¢) sorulmustur.
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3.5.1. Kariyer Planlamas1 Yapilan Orgiitler ve Goriismeler

Asagidaki tabloda yer alan veriler, kariyer planlamasi yapilan orgiitlerdeki insan

kaynaklar1 bolimii ¢alisanlarina aittir.

Tablo 1: Kariyer Planlamas1 Yapilan Orgiitlerdeki Katilimcilarin Genel Bilgileri

. . | Ogrenim Isletmede
Slrke;t Adu Cinsiyet Il\)/ledenl Durumu Gorev Goriisme
urum . o .. .
Katihmer (Kadin/ | Yas (Evli / (Lisans / Unvan Aldig Siiresi
Erkek) Yiiksek Siire (Y1l / | (Dakika)
Ad1 Bekar) .
Lisans) Ay)
Insan
Kaynaklar1
K10 E 36 E YL Miidiirii 9 Yil 55 Dakika
Insan
Kaynaklar1
K11 K 41 E L Kisim Miidiirii 22 Yil 25 Dakika
Organizasyonel
Gelisim Birim
K12 E 35 E L Lideri 11 Yil 40 Dakika
Kurumsal
fletisim ve
Organizasyonel
Gelisim
K13 K 30 B L Y oneticisi 4 Y1l 52 Dakika
Insan
Kaynaklari
K14 K 33 E L Uzmani 6,5 Yil
Insan
Kaynaklari
K15 E 32 E L YoOneticisi 3 Yil 45 Dakika
Insan
Kaynaklar1
K16 K 50 B YL Miidiirii 1 Yil 75 Dakika
Insan
Kaynaklar1
K17 K 32 E L Sorumlusu 3,5Y1l 47 Dakika
Insan
Kaynaklar1
K18 K 27 E L Uzmani 3,5Yil

Tabloda yer alan veriler incelendiginde asagidaki bilgilere ulasilmaktadir.

9 katilimcidan 6 sinin kadin, 3’ {iniin erkek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas aralig1 27 ile 50 arasindadir.
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e 7 katilimci evli, 2’ si bekardir.

e 2 katilimer yiiksek lisans egitimi almistir. 7 katilimer ise lisans mezunudur.

e Unvan durumlan farklilik gosteren katilimeilarin uzman, sorumlu, yonetici
gibi pozisyonlarda oldugu goriilmektedir.

e Bulunduklar orgiitte gérev alma siireleri 1 yil ile 22 y1l arasindadir.

e Cesitli uygulamalar araciligiyla gerceklestirilen goriismelerin en uzunu 75
dakika, en kisasi 25 dakikadir. Bu siirelerin birbirinden farkli olmasi
katilimcilarin verdikleri cevaplarin detaymin farkli olmasindan dolayidir.
Bazi katilimcilarin gergeklestirilen uygulama, gézlem ve yorumu detayl
sekilde anlattig1 goriiliirken bazilarinin ise sorulara daha yiizeysel cevaplar
verdigi gorilmistiir.

e KI14 ve K18’ in gorlisme siiresinin yer aldig: siitunda herhangi bir veri yer
almamaktadir. Bu durum belirtilen katilimcilara goriisme sorularinin e —

mail ortaminda iletilmesinden kaynaklanmaktadir.

Goriisme sorulari ve katilimcilardan elde edilen cevaplar sirasiyla asagida yer

almaktadir:
Soru 1: Kariyer planlamasi kavram size neyi ifade etmektedir?

Gortisme gerceklestirilen katilimcilar kariyer planlamasi kavramini su sekillerde
tanimlamistir: K10; “Bir pozisyonun sirkete basladigi zaman hangi asamalardan gegip
o sirket igerisinde hangi kosullarda, hangi siirelerde yiikselebilecegini i¢eren siirectir’ ,
K11; “Kisinin bulundugu pozisyondan sonraki yillarda gorev alabilecegi ya da sonraki
villarda hangi kademelerde yer alabileceginin kariyer haritasinin belirlenmesi” . K12;
“Yetenek yonetimi” , KI3; “Kisinin mesleki ve davramgsal yetkinliklerinin
gelistivilmesi” , K14, “Calisamin kendi profesyonel yasami ile ilgili kurmus oldugu
planin sirketteki plan ile wyumu” , K15; “Calisanin gelisimini sagladiktan sonra ilgili
pozisyonda kariyerinin sekillenmesi” , K16; “Gitmek istedigim yolun netlesmesi, net bir
sekilde hedefin belirlenmesi” , K17; “Kog¢luk, gelisim plani.” , KI8; “Kariyer
planlamas: artik sadece global sirketlerin degil tiim c¢alisan is gruplarina sahip
sirketlerin yapmast gereken ve c¢alisana deger kazandiran bir yatirim, bu sebeple

kariyer planlamas: sirketlerin ¢alisanlarina sunabilecegi en biiyiik tatmin ara¢larindan
biridir.”
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Goriismecilerin verdigi cevaplar dikkate alindiginda plan, yol, gelisme gibi
ifadelerin ortak noktalar oldugu dikkati c¢ekmektedir. Buradaki tanimlar kisilerin
bireysel diisiincelerine dayanmaktadir. Katilimcilarin bazilar1 daha akademik bir tanim
yaparken; digerleri uygulamaya doniik somut 6rneklerle kavrami tanimlamayi tercih

etmisledir.

Soru 2: Kariyer planlamas1 kavram orgiitiiniiz i¢in neyi ifade etmektedir?
(Katihmcidan orgiitiin her bir cahisan icin yaptig1 kariyer planlamasim dikkate

almasi istenmistir.)

Gortigme gergeklestirilen katilimcilarin gorev aldiklar1 orgiitler icin kariyer
planlamas1 kavrami; K10; “Mevcut kadrolarin yedeklenmesi” , K11; “Calisanlarin
bulunduklar: pozisyondan hem dikey hem de yatay pozisyonlara gegisinin planlanmasi
va da bagska boliimlere gecislerinin planlanmasi” , KI12; “Potansiyel ¢alisanlarin
belirlenip onlarin gelisimlerinin planlanmast ve organizasyondaki ihtiyaca gore
yerlerinin  belirlenerek rotamin  c¢izilmesi” , KI13; “Calisanlarin yetenek ve
vetkinliklerinin arttirildig1 faaliyetleri icermektedir” , K14, “Profesyonellik” , K15;
“Caligant pozisyona hazirlamayr sonrasinda ¢aligan hazir oldugunda pozisyona
atamayt icermektedir” , K16; “Vizyona katki saglayacak ¢aliganlarin dogru zamanda
belirlenmesi, gerekli potansiyellerin belirlenmesi” , KI17; “Hem dikeyde hem de

yatayda ¢alisanlarin kariyer yol haritasinin belirlenmesi” ni ifade etmektedir.

Katilimeilarin verdigi cevaplar birinci ve ikinci soru lizerinden karsilastirildiginda
katilmcilardan daha ayrintili ve teknik cevaplar alimmistir. Ayrica kavramin

kullanilmakta olan baz1 yontemler esliginde daha da somutlastig1 goriilmektedir.

Soru 3: Kariyer planlamasinin yapiliyor olmasinin faydalarini 6rgiit, yonetici
ve calisan acisindan degerlendirecek olsamiz hangi faydalara dikkat ¢ekmek

istersiniz?

Yukarida belirtilen soru gercevesinde katilimcilar orgiit, yonetici ve calisan
0zelinde degerlendirmeler yapmistir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar, ¢alismanin
kavramsal c¢ergeve bolimiinde de ifade edilen literatiir ile paralellik gosterdigi
gorilmektedir. Asagida katilimcilar tarafindan yapilan degerlendirmeler maddeler

halinde listelenmistir.
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Kariyer planlamasinin yapiliyor olmasmin orgiit agisindan faydalart su sekilde

stralanmistir:

Kariyer

Orgiitiin stratejik hedeflerine ulasmasinda katk1 saglamasi,
Yedekleme planinin yapilmast,
Potansiyel havuzlariin olusturulmasi,

Gelecekte olusabilecek ihtiyaglar igin elinizdeki degeri Olgmenizi

saglayan bir sistemin var olusu,

Orgiitiin &niinii gdrebilmesini saglamast,

Kaynaklarin etkin kullanimina firsat yaratmasi,

Verimli is slireglerinin ortaya ¢ikmasi ve bu baglamda karliligin artmasi,

Caliganin Orgiit ile uyusmayan bir noktasi var ise bunun erkenden

farkina varilmasi ve bu konudaki aksiyonlarin net bir sekilde alinmasi,
Orgiitsel imajin saglanmast.

planlamasinin  yapiliyor olmasmin Orgiit agisindan faydalarina

bakildiginda ise katilimcilar, en ¢ok hedeflere ulagsmada katki saglamasi ve verimliligi

arttirmasi1 seklinde ifade etmislerdir. Bagka bir deyisle orgiitlerin kariyer planlamasi

faaliyetleri dolayl1 olarak bagarilarinda artisa neden olacaktir.

Katilimcilar kariyer planlamasinin bir oOrgiitte yapiliyor olmasinin yonetici

acisindan sagladig1 faydalar1 asagidaki ifade etmislerdir:

Orgiitiin hedeflere ulasmasi siirecinde katkida bulunmast,

Ekibinde yer alan ¢aligsanlar i¢in planlama ve yedekleme imkanina sahip

olmasi,
Yoneticiyi gelistiren degerlendirmeler yapmayi saglamast,

Verimli is slireglerinin ortaya ¢ikmasi,
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e (alisanin Orgiit ile uyusmayan bir noktasi var ise bunun erkenden ayirt

edilmesi ve bu konudaki aksiyonlarin net bir sekilde alinmasi,

e Verimli calisanlarin  varlifinin saglanmasiyla bdliimsel hedeflere
ulagilmast ve bu baglamda yoneticinin basarisinin da olumlu yonde

etkilenmesi.

Katilimcilarin - kariyer planlamasinin  yapiliyor olmasinin yonetici ag¢isindan
faydalarina iliskin soruya verdikleri en dikkat c¢ekici cevap; yoneticinin bolimiindeki
basarmin artmasi / hedeflere ulasilmasi seklinde olmustur. Verilen cevaplar ile ilgili
genel bir degerlendirme yapildiginda calisan igin gergeklestirilen kariyer planlamasi
faaliyetlerinin  yoneticinin de gelisimine katki saglayan faaliyetler oldugu

goriilmektedir.

Gorlismelerden elde edilen cevaplar dogrultusunda kariyer planlamasinin bir

orgiitte yapiliyor olmasinin ¢alisan agisindan faydalari asagidaki gibi siralanmastir:
e Motivasyonu arttirmasi,
e Aidiyeti arttirmasi,
e Gelisim arac1 (mesleki, kisisel gelisim) olmasi,
e (alisanin egitim ihtiyaclarinin dogru sekilde belirlenmesini saglamasi,
e Yonetici ile olan iligkileri gelistirmesi,
e Performansta artiglarin gézlemlenmesi,

e (Calisan verimliliginde artig1 saglamasi,

Hedeflere ulagsmay1 saglayan bir siire¢ olmasi.

Kariyer planlamasmin yapiliyor olmasi ¢alisan agisindan degerlendirildiginde
katilimcilar en ¢cok motivasyon ve aidiyeti arttirmasma dikkat ¢ekmislerdir. Ciinkii
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlar, orgiitte gérev alacak ve orgiitiin personel devir

orani diisiik olacaktir.
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Soru 4: Sizce calisanlarin kariyer planlamasi faaliyetlerinden beklentisi

nedir, orgiitiiniiz calisanlarin bu anlamdaki beklentilerini karsiliyor mu?

Bu soru ile kariyer planlamas: faaliyetlerinde g¢alisanlarin bakis agisini ortaya
cikarmak hedeflenmistir. Calisanlarin kariyer planlamasi faaliyetlerinden beklentisi ve
katitlimcilarin -~ bulunduklar1  orgiitlerin =~ beklentileri  karsilama  noktasindaki

degerlendirmeleri asagida yer almaktadir:

K10;  “lleride olusabilecek pozisyonlar icin kendilerinin degerlendirmeye
alinmasini ve bu durumun egitim gelisim faaliyetleriyle desteklenmesini beklemektedir.
Beklentilerin  karsilanmasi durumunu ise yart yariwya seklinde degerlendirmek
mumkiindiir” , K11; “Global sirket olmamizdan dolay1 ¢alisanlarimizin da beklentisi
olan farkh iilkelerde ¢alisma imkdmini yaratmaktayiz. Ayrica farkli boliimlere gegis
noktasinda da ¢aliganlara destek olunmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlarin
beklentilerinin karsilandigini soylemek yerinde olacaktir.” K12; “Kag yil sonra yonetici
olunabilecegi ve ne yapilirsa yonetici olunabilecegi noktasinda beklentiye
girmektedirler. Orgiitiimiizde kariyer planlamas: faaliyetlerine yonelik ¢alismalar iki
vildir yapudigindan beklentileri karsilayp karsilamama noktasinda su an herhangi bir
sey demek miimkiin degildir.” K13; Mesleki ve davramigsal a¢idan yetkinliklerin
arttirllmasi, yetki alanlarmmin genisletilmesi, yénetsel acgidan gorev alinabilecek bir
pozisyonda yer alma, ¢alistigr alanda kabul gérme gibi beklentileri i¢ermektedir.
Orgiitiimiiziin calisanlarin beklentilerini karsilamaktadir. K14; “Seffaflik ve tammli
prosediirlerin  olmasini  beklediklerini  diistiniiyorum. Orgiitiimiiz ¢alisanlarin  bu
anlamdaki beklentilerini karsilamaktadir.” K15; “Nesil farki burada bence onemli bir
degisken. Ozellikle geng yasta yer alan calisanlar kisa siirede yiikselmek istiyor ancak
orgiitiimiiziin bu siiregte belli kistaslart oldugundan bu beklentileri karsilanmuiyor ancak
tiim ¢alisanlar  genelinde bir degerlendirme yapilirsa ¢alisan beklentisinin
karsilandigint  soyleyebilivim.” , K16, “Yeni kariyer firsatlarinin kendilerine
bildirilmesi, siirecin seffaf ve acgik bir sekilde gerceklesmesini ¢alisanlar beklemektedir.
Orgiitiimiiz bu anlamdaki beklentileri karsilamaktadir.” K17, “Calisanlar kendilerine
bir¢ok acidan yatirnm (egitim, kogluk vb.) yapilmasini bekliyor. Eskiden maastaki
artislar ¢cok onemliyken, giiniimiizde durum daha farkli seyir alryor. Herkesi memnun

etmek ¢cok kolay bir sey degil ama bir¢cok agidan tatmin olduklarini diistiniiyorum.
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Orgiitiimiiz biinyesinde olmasa dahi holding biinyesinde yer alan diger orgiitlerde de
degerlendirme imkdmna sahip  oluyorlar.” , KI18; “Calisanlarin  kariyer
planlamasindan beklentileri, kendi potansiyellerini ve ilgi alanlarini ozgiirce ortaya
koyabilecekleri ayni zamanda yiikselebilecekleri ve kendilerine yetkinlikler katarak
ilerleyebilecekleri bir patika ashnda. Orgiitiimiiziin - bu istekleri karsiladigim

’

diistintiyorum.’

Verilen cevaplar ile ilgili beklentileri karsilama noktasinda degerlendirme
yapilmak istenirse; 1 katilimer beklentilerin yariya yariya karsilandigini, 1 katilimct
orgiitlerinde siire¢ ¢ok yeni oldugundan herhangi bir degerlendirme yapilmasinin
miimkiin olmadigini, 7 katilimer ise orgiitlerinin ¢alisanlarin bu anlamdaki beklentilerini
kargiladigi noktasinda goriis bildirmistir. Beklentilerin  karsilandigini  belirten
katilimeilarin verdigi cevaplar incelendiginde; ¢alisanlarin kariyer planlamasi siirecinde
farkli lokasyon ve boliimlerde calisma imkanina sahip olmasi, mesleki ve davranigsal
acidan yetkinliklerin arttirilmasi, yetki alanlarinin genisletilmesi, seffafligin saglanmasi
ve kendilerine yatirim (egitim gelisim faaliyetleri, kogluk vb.) yapildigini hissetmeleri
bu konuda oOnemli bir yere sahiptir. Kariyer planlamasi ile ilgili beklentilerin
karsilanmas1 noktasinda ¢alisanlarin ekonomik aracglardan daha farkli konulara (egitim,

yetki verilmesi vb.) 6nem verdigi goriilmektedir.

Soru 5: Kariyer planlamas: yaparken calisanlarin yonelmek istedigi kariyer
yol haritasimi dikkate aliyor musunuz? Cevabiniz evet ise bu siirecte calisan ile

ilgili hangi noktalara dikkat ediyorsunuz?
Bu soruya katilimcilar tarafindan verilen cevaplar asagida belirtilmistir:

K10; “Siirecimiz ¢ok yeni oldugundan ¢alisanlarin kendi yonelmek istedikleri
alana yonelik sistematik bir ¢alisma yaptigimizdan bahsetmek miimkiin degildir.” ,
Kl11; *“ Calisanlarin yonelmek istedigi kariyer yol haritasini dikkate alryoruz ancak
orgiitiin de o siiregte bu kariyer yol haritasina yonelik ihtiyacinin olmasi gerekmektedir.
Calisanda dikkat edilen noktalar; yabanci dil, orgiit kiiltiiriine uyum saglamig
olmasidir.”, K12; “Yonetici degerlendirmesine dayali ¢alisanlarin kariyer yol haritasi

sekillenmektedir. Bu sebeple ¢alisanlarin yonelmek istedigi kariyer yol haritalarinin

dikkate alinmadigint séyleyebilivim.” , KI13; “Calisanlarin beklentileri dikkate
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alinmaktadir. Orgiitiin beklentilerine uygun calisanlar icin kariyer yol haritalar:
belirlenmektedir.” K13, orgiitiin beklentilerinin neler oldugu konusunda net bir cevap
vermemistir. K14; “Calisanlarin yénelmek istedigi kariyer yol haritasi dikkate
alinmaktadir.” K14, orgitiin ¢alisan ile ilgili hangi noktalara dikkat ettigi konusunda
net bir cevap vermemistir. K15, “Evet dikkate aliyoruz. Bu siirecin sekil almasinda
performans degerlendirme goriismeleri ve kiginin yonelmek istedigi kariyer yolunda

’

almasi gereken egitimlerin neler olacag etkilidir.” , K16, “2030 vizyonumuz var. Bu
vizyon ¢ercevesinde organizasyon semamiz, gelecek yapimiz belli. Hangi pozisyonlara
kimlere atayabilecegimiz, hangi pozisyonlarda gelisim saglanmasi gerektigi de belli
ancak her yil bir giincellenme yapilyyor. Calisan bize yonelmek istedigi kariyer yol
haritast ile gelirse dikkat edilen noktalar; yonetici goriismeleri, kisilik envanteri
olciimleri, performans degerlendirmedir.” , K17, “Calisanlarin yénelmek istedigi
kariyer yol haritasint dikkate aliyoruz. Kisilik envanteri ve vaka ¢alismalari araciligiyla
degerlendirmeler yapiliyor. Insan kaynaklari calisanlarina bu siirecte biiyiik bir gorev
diigiiyor. Gelen veriler ve insan kaynaklar: ¢alisanlarmmin diisiinceleri baz alinarak
kariyer planlamas: yapilyor.” , KI8; “Evet dikkate aliyoruz, kendi i¢imizdeki

degerlendirme sistemleri ve calisanla yapilan gelisim planlar: dogrultusunda ortak

karar alarak planlamalarimizi ger¢eklestiriyoruz.”

Bu soruya katilimcilarin bir¢ogu, calisanlarin yonelmek istedigi kariyer yol
haritalarii1 dikkate aldiklar1 yoniinde cevap vermistir. Gorlismelerden elde edilen
cevaplar dogrultusunda calisan ile ilgili asagida yer alan noktalara dikkat edildigi

sonucuna ulasilmistir:

e Yabanc dil

e Orgiit kiiltiiriine uyum

e Performans degerlendirme
e Kisilik envanteri

e Vaka calismalar1 degerlendirmeleri

Elde edilen cevaplar incelendiginde calisanin Orgiit icerisinde uyumlu sekilde
faaliyet gostermesi, sahip oldugu yetkinliklerin 6nemi, performansinin iyi diizeyde
olmas1 ve cesitli test araclarindan (kisilik envanteri vb.) destek alinmasinin c¢alisan i¢in

belirlenen kariyer yol haritasinda etkili oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple bulundugu
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orgiitte kariyer yolu beklentisi olan ¢alisanin yukarida belirtilen noktalara dikkat etmesi
gerekmektedir.

Soru 6: Sirketinizde kariyer planlamasi faaliyetlerinin yer almasi cahsan

aidiyeti iizerinde ne gibi olumlu sonuclar yaratmaktadir?

Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar kapsaminda caligsan aidiyeti iizerinde ne
gibi olumlu sonuglarin ortaya c¢ikacagr asagida yer alan maddeler aracilifiyla
listelenmistir. K14 kodlu katilimcinin cevabi ise; “Bu konu kapsaminda sonuc¢lari

olgebilecegimiz herhangi bir ara¢ bulunmamaktadir” seklinde olmustur.
e  Orgiitsel baghlik artar.
e Yonetici ile olan iliskiler gelisir.
e (Calisan Orgiit icerisinde kendisini degerli hisseder.
e Mutlu ¢alisanlar s6z konusu olur.
e Daha verimli is siirecleri ortaya cikar.
e Ozgiiven artar.
e Mesleki anlamda tatmin artar.

Yukarida yer alan cevaplar incelendiginde belirtilen olumlu sonuglarin hem orgiit
hem yonetici hem de calisan agisindan dogrudan ya da dolayli olarak katkilar
saglayacagl agiktir. Boylece c¢alisanin, yoneticinin ve Orgilitiin basarisinda artig
gozlemlenecektir.  Basarimin artmasinda aidiyeti yiiksek olan calisanlarin Orgiit

biinyesinde yer almasinin dnemi biiyiiktiir.

Soru 7: Kariyer gelistirme araclarindan (kariyer atolyeleri, kariyer
danismanhgi, kocluk, egitim ve gelistirme programlari vb.) sirketinizde hangi ara¢
ya da araclar kullanilmaktadir, kullanilan bu araclarla ilgili ne gibi uygulamalar

yaptiginizdan bahseder misiniz?

K10; “Menti Mentor isimli bir programumiz bulunmaktadir. Bu program, miidiir

ve sefler arasinda gerceklesen bir programdwr. Zit yonde olan ¢alisanlar bir araya
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getirilmistir. Buradaki amag iki tarafin birbirini tamamlamasi i¢indir. Miidiirler seflerin
ozellikle davranigsal yetkinlikler hususunda gelisim saglamast i¢in gelisim ajandast
olusturmugstur. Yedi davranissal konu bashigr vardir. Sekiz haftalik bir siire¢ ve haftada
bir goriismeler olmaktadwr. Davranissal konu basliklarindan her hafta belirlenen
bashigr ¢alisma yasamlarinin igerisinde kullanmalar: istenmistir. Sonrasinda
davramissal konu baslhklarint kullanirken ne gibi problemler yasadiklar:, hangi
konularda eksik kaldiklar: noktasinda miidiirler olarak biz degerlendirme yapiyoruz.
Bunun disinda kariyer gelistirme araglarindan egitim ve gelisim programlarini
kullandigimizi soyleyebilirim. Calisanlarin yaptiklar: isler dikkate alinarak i¢ ve dig
egitimler diizenlenmektedir.”, K11, “Lider Gelisim Programi, Yeni Miihendis Gelisim
Programi ve yabanct dil kurslart araciligiyla c¢alisanlarin kariyer gelisimine yon
verilmektedir. Bu kapsamda agirlikli olarak egitim ve gelisim programlarina yer
verildigi soylenebilir.” , K12; “Egitim programlar: (i¢ egitimler, dis egitimler) soz
konusudur. Liderlik Gelisim Programi ornek olarak verilebilir. Sirkete yeni katilan
yoneticiler bu programa dahil olarak egitimler almaktadir. Var olan ¢alisanlar Liderlik
Gelisim Programina dahil edilmemektedir.” , KI3; “Ilk Kademe Yonetici Programi
orglitiimiiz  icerisinde ilgili konu kapsaminda gercgeklestirilen egitim gelisim
programlarina ilk etapta érnek olarak verilebilir. Bunun disinda kog¢luk da orgiitiimiiz
icerisinde gergeklestirilen uygulamalardan biridir. Kariyer Okulu Projesi'nden de
bahsedebiliriz. Tecriibesi olmayan, yeni mezun on dort kiginin on aylik siirede belli
basl projelerde gérev almast s6z konusu olmustur. Bu on dort kisiden on biri program
sonucunda orgiit biinyesinde kadrolu olarak ¢alismaya baslamistir. Belirtilen proje
donemi siiresince kogluk hizmeti almislardir ve MS Office, proje yonetimi gibi
konularda  egitimler  kendilerine verilmistir. Bunlarin disinda  Ogretici  Is¢i
Programi’ndan da soz edebiliriz. Bu program sirkete yeni baslayan mavi yaka
calisanlart  kapsamaktadir. Dort haftalik bir oryantasyon siireci vardwr. Burada
“ogretici ig¢i” denilen ¢alisanlar bulunmaktadir. Bu ¢alisan gurubu; isi bilen, pozitif
vaklagimi olan, belli bir kidem yilina sahip, iirettigimiz iiriinleri tiim boyutlariyla bilen
bireylerden olusmaktadir. Ogretici is¢ci olan calisanlara egitmenlik rolii verilmektedir.
Yeni gelen ¢alisamimiz isi ustasindan 6grenmektedir. Yani bu siire¢ isi aktaran ve isi
ogrenen agisindan iki boyutlu bir siirectir.” , K14, “Egitimler yapilmaktadir. Egitim

plani; tekrarlanmasi zorunlu egitimler, ¢alisanin yoneticisiyle performans goriismesi
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vaparken almak istedigi egitimlerin belirtmesi, senede bir kere yapilan potansiyel
goriismelerinde insan kaynaklar: ekibi ve c¢alisanin yoneticisiyle almasi gereken
egitimlerin belirlenmesi, kariyer goriismeleri sonucunda belirlenen egitimler ve
calisanin yil icerisinde belli bir plana dahil olmadan almak istedigi egitimler (biitce
uygunsa) cergevesinde olusmaktadir.” , KI15; “Egitim ve gelistirme programlarimiz
mevcut. Bu baglamda yetkinlik analizleri yapiyoruz. Ayrica performans gériismelerinde
cikacak sonuclara gére de egitim planlamasina gidiyoruz. Ornegin; miidiir kadrosuna
getirilecek kisi icin liderlik egitimleri aldirdik. Mavi yakada da terfi durumu ya da farkh
bir alanda goreviendirilmesi séz konusu olan c¢alisanlara gerekli egitimleri
aldirryoruz.” , K16, “Egitim gelisim faaliyetlerine yer verilmektedir. Yapmis oldugumuz
kisilik envanterlerinin sonuglarini dikkate alarak bu siiregte (pandemi) online egitimleri
uygulamaya aldik. Bu kapsamda caliganlara zaman yonetimi, liderlik, proje yonetimi
vb. gibi konularda egitimler verilmektedir. Egitimlerin etkinligini olcerek
degerlendirmeler yapryoruz.” , Kl17; “Kog¢luk ve egitim (beyaz ve mavi yaka)
programlarini séyleyebiliriz. Yonetim bazli egitimlerimiz yeni sef olmus ¢alisanlara ve
mevcuttaki miidiirlerimize uygulanmaktadr. Calisanlara yaptigimiz kisilik envanterleri
bize egitimlerde yol gosterici olabiliyor. Miidiir bazli aldigimiz kogluk programlari var.
Liderlik programimiz mevcut. Miidiirlerimiz burada kendi ekiplerine liderlik ediyor.
Mavi yakada i¢in ise sunlar séylenebilir: Her makinede SAP’ ye bagli bir sicil tanima
sistemimiz mevcut. Bir operatoriin makinesi degisecekse ilgili sorumlu insan
kaynaklarindaki egitimden sorumlu arkadasimiza haber veriyor. Arkadasimiz gidip
egitimleri veriyor, takip yapiliyor. Sonrasinda bu kisiye SAP’ den yetki veriliyor, bu kisi
bu makinede c¢alisabilir diye. Yetki verilmezse ¢alisan makinede calisamiyor. Yetki
verilmesi igin kiginin sinavdan bagarili olmasi, bir hafta hata yapmadan ¢alismasi, %90

verimle ¢alismasi gerekmektedir.”

Bu soruya katilimcilardan ayrintili cevaplar alinabilmistir. Katilimcilarin yukarida
verilen cevaplar: dikkate alindiginda; arastirmaya katilan her orgiitte kariyer gelistirme
araclarindan biri olan egitim ve gelisim programlarina yer verildigi goriilmektedir.
Ayrica kocluk ve mentorliik programlar da arastirmaya katilan orgiitlerin bazilarinda
uygulanmaktadir. Bu kariyer gelisim araglart disinda (kariyer atdlyeleri, kariyer
danmismanligi vb.) herhangi bir farkli uygulamadan arastirmaya katilan katilimcilar

bahsetmemistir.

67



Gergeklestirilen uygulamalardan Menti Mentdr Programi ve Kariyer Okulu
Projesi kariyer gelistirme araglarina yonelik yukarida bahsedilen g¢alismalardan dikkat
cekenlerdir. Menti Mentor Programi; davranigsal yetkinliklerin saglanmasi agisindan
onemli bir gelisim aract olmast ve mentorliik kapsaminda uygulamaya yonelik
faaliyetlere 0onem vermesi agisindan kayda deger bir uygulamadir. Kariyer Okulu
Projesi ise kariyerinin basinda olan, tecriibesi olmayan genclere is imkani sunmasi ve bu
siirecte genglerin gelisimlerine yonelik ¢esitli caligmalara yer verilmesinden dolay1 da
onemli bir uygulamadir. Gergeklestirilen bu proje, baslangic donemi kariyer

sorunlarinin yasanmamasini saglamaktadir.

Soru 8: Sirketinizde uyguladiginiz kariyer gelistirme araclarindan hangisinin

daha etkin oldugunu sebepleri ile aciklayabilir misiniz?

KI10; “Menti Mentér Programi’ min etkin oldugunu soyleyebilirim. Menti
Mentorliik Programi, mentor olan kisilerin yasanmishklarint ¢alisanlara aktarmasi ve
durum bazli benzetimler yapmas: ac¢isindan c¢aligan tarafinda olumlu yonde kabul
gormektedir.” , K11, “Kariyer gelistirme araglarindan sadece egitim ve gelisim
programlarina orgiitiimiizde yer verildiginden bu soruya egitim ve gelisim programlari
seklinde cevap vermem uygundur. Bu programlardan ise Lider Gelisim Programi’ nin
etkin oldugunu séyleyebilirim. Ozellikle ekip ¢alismasi, inisiyatif alma, liderlik gibi
konularda adim adim alinan egitimler bulunmaktadir. Bu egitimler araciligiyla
calisanlarda meydana gelen degisimler olumlu yonde gozlemlenmistir.” , K12; “Egitim
programlart s6z konusu ancak kariyer gelistirme kapsamindaki etkinlik a¢isindan ¢ok
fazla degerlendirme yapilmasi miimkiin degil. Ciinkii bir pozisyona yiikselmesi
planlanan ¢alisanlarin 6zel olarak almis oldugu egitimler sistematik sekilde yok.” ,
K13; “Egitim programlarimn daha etkin oldugunu séyleyebilirim. Ozellikle Ilk Kademe
Yonetici Programi, Ogretici Is¢i Programi ve Kariyer Okulu Projesi’ nin daha etkin
oldugunu  diigiiniiyorum.  Bu  programlara katilan  ¢alisanlarin  gelisimleri
gozlemlenmistir. Somut dlgiimler s6z konusu olmustur. Olumlu geri bildirimler
alimmistir” , K14, “Her sene ilgili boliim yoneticisi HR Miidiirii ile birlikte departman
miidiiriine bagh c¢alisanlarin  tiimiiniin  potansiyelleri degerlendirilmektedir. Bu
gortigsmelerin sonucunda yetenek olarak degerlendirilen ¢calisanlar global diizeyde olan

Yetenek Programi’ na dahil edilir ve bu iki yillik programi basariyla tamamlayan
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calisanlar yetenek havuzuna alimir ve olusabilecek bir pozisyon oldugunda ilk
diigtiniilen kigiler olur. Bu bilgiler 1518inda egitim gelisim programlarimin etkin oldugu
soylenebilir.” , K15; “Kariyer gelistirme araglarindan sadece su an sirketimizde egitim
faaliyetleri sz konusu oldugu icin bu yonde cevap verecegim. Buradaki etkinlik biraz
calisanlara bagh. Calisamin egitime ihtiyacimin oldugunu diisiinmesi ve algilarin
acmast gerekiyor. Aksi takdirde egitimin etkinliginden pek soz edilemiyor.” , K16,
“Kariyer gelistirme araglarindan sadece su an sirketimizde egitim faaliyetleri soz
konusu oldugu igin bu yénde cevap verecegim.” , K17, “Koc¢luk uygulamasinin daha
etkin oldugunu soyleyebiliriz. Disaridan belli bir bedel odenerek alinmis hizmetlere
calisan daha ¢ok onem veriyor. Ozellikle ciddi biitceler harcanarak yapilmis olan
calismalarsa daha da onemli bir hal oluyor. Boyle olmast durumunda bulunduklar:
orgiitiin kendilerine yatrim yaptigini diistintiyorlar ve aldiklart programlar: daha
onemsiyorlar.” , KI8;, “Olusturdugumuz yetenek havuzu ile ¢aliganlarimiz igin
kendileri bile farkinda olmadan gelisim planlari olusturmaya basliyoruz. Bu gelisim
planlart sonucu ¢alisan belirlenmis farkli egitim siireglerinden geciyor ve yine
belirlenmis testlerden gegiyor. Calisan belli alanlarda mentorliikler aliyor ve bu
uygulamalar c¢esitli degerlendirme araglari ile Oolgiilerek ¢alisanlart ulasacaklar

noktaya hazirliyoruz.”

Katilimcilardan soru kapsaminda yine ayrintili cevaplar alinmistir. Kariyer
gelistirme araglarindan sadece egitim ve gelisim programlarinin  uygulandigi
orgiitlerdeki ¢alisanlar soruya egitim ve gelisim programlar1 seklinde cevap vermek
durumunda kalmigtir. Farkli kariyer gelisim araglarinin da uygulandigi K13 de soruya
egitim ve gelisim programlar1 seklinde cevap vermistir. Bunun disinda yine farkl
kariyer gelisim araglarinin yer aldigi K10, soruya mentorliikk seklinde cevap verirken
K17; kogluk uygulamasinin etkin oldugunu diistinmiistiir. K17 kodlu katilimct
diisiincesinin sebebini agiklarken diger katilimcilardan farkli bir noktaya dikkat
cekmistir. Orgiit disindan belli bir bedel ddenerek alinan hizmetlerin ¢alisan agisindan
daha degerli oldugu ve calisanin kendisine yatirim yapildigini hissetmesinin énemli bir
husus oldugunu dile getirmistir. K18 ise bircok kariyer gelistirme aracinin bir arada

oldugu karma bir uygulamalar1 (egitim, mentorliikk vb.) oldugunu dile getirmistir.
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Soru 9: Kariyer planlamasi ile ilgili yaptigimz basarih bir uygulamadan

bahsedebilir misiniz?

K10; Menti Mentor Programi ger¢eklestirdigimiz basarili bir programdir.
Program ile ilgili detaylara 7. sorunun cevabinda yer verilmistir.” , KI11; “Lider
Gelisim Programi bagarili bir uygulama olarak degerlendirilebilir. Calisanlar kariyer
havuzuna girdigi andan itibaren bu program kapsamindaki egitimleri adim adim
almaya baglamaktadr. Kisi dikeyde mi yoksa yatayda mi kariyerine devam edecek
yoniinde c¢egsitli sonuglar da vermektedir. Bu sebeple c¢iktilar ac¢isindan bizim
tarafimizda faydali bir program olarak degerlendirilmektedir.” , Ki12; “Gelisim
Merkezi Uygulamasi 6rnek olarak verilebilir. Yonetici adaylarint bu merkeze
yvolluyoruz. Bir simiilasyon uygulamasi. Atamalardan once c¢alisamin gelisime agik
yonleri simiilasyon araciligiyla tespit edilir. Danisman gsirket ile bir geri bildirim
toplantist sonucunda yapiliyor ve almasi gereken egitimler belirleniyor.” , K13; “Ilk
Kademe Yonetici Programi ornek olarak verilebilir. Belirtilen proje ile orgiit odiil de
almigtir. Bu programda yer alanlar iiretim ve destek birimlerinde gorev alan
calisanlardan olusmaktadir. Bu alanlarda gérev alan c¢alisanlar egitim gelisim
programina katilarak birim lideri olarak atanmaktadir. Egitim gelisim programi alti ay
stirmektedir. Bu program ii¢ modiilden olugmaktadir. Otuz bir kigi programa dabhil
olmustur. Calisanlarin programa dahil olmast bir nevi ise alim siirecinin isletilmesi
(insan kaynaklari ve birim yoneticileriyle is goriismelerinin yapilmasi, testlerinin
vapilmasi) seklinde olmustur. Calisanlara genel yetenek testleri, bilgisayar sinavi,
teknik yetkinliklerin ol¢iildiigii sinavlar, is saghgt ve giivenligine yénelik testler
yvapiulmigtir. Gorvismeleri olumlu gegen, testleri gecer not alan, sirkete baghlig yiiksek,
ekip yonetebilecek ve ekibe yon verebilecek ¢alisanlarin programa dahil edilmesine
dikkat edilmistir. Bir egitim firmasi ile anlasilarak ¢alisanlara egitimler verilmis ve bu
kapsamda odevler de verilmistir.” , Kl4; “Yetenek havuzu icerisinde yer alan
calisanmimizin gerekli egitim vb. yi alarak Lojistik Miidiirii olarak atanmasint ornek
olarak verebilirim.” , K15; “Orgiitiimiizde gectigimiz subat ayinda ciddi bir yapilanma
stireci oldu ve kadrolarda degisikliklere gidildi. Rotasyonlar yapildi. Bu kapsamdaki
rotasyonlarda geg¢mis donemde alinan egitimlerin ¢ok biiyiik katkist oldu. Bircok
noktada is stireglerinin ilerlemesi her agidan kolaylasti. Bu sebeple egitim faaliyetlerini

genel olarak bu soruya cevap olarak diigiinebilirsiniz.” , K16, “Kariyer planlamast
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stireci orgiitiimiizde ¢ok yeni oldugu igcin su andan bu kapsamda ol¢iimleme
vapabildigimiz ¢ok net ¢iktilar olmadigindan herhangi bir ornek veremeyecegim.”
K17, “Vaka ¢aliymalarimi basarilt uygulama olarak degerlendirmek miimkiindiir.” K17
ilgili konu kapsamindaki detaylar ile ilgili net bir cevap vermemistir. K18;
“Calisanlarimiz igin yénetici havuzu, yedekleme planlari ve ¢esitli araliklarla kariyer
ol¢iimii testleri yapiyoruz bu sayede onlarin yetkinliklerine en uygun ve potansiyeli olan

’

adaylari ilgili egitimlerle yoneticilige veya bir sonraki gorevine hazir hale getiriyoruz.’

Verilen cevaplar incelendiginde kariyer planlamasiyla ilgili gergeklestirilen
basarili uygulamalarin temelinde ¢ogunlukla egitim ve gelisim faaliyetlerinin yer aldig1
goriilmektedir. Ornegin; K18’ in verdigi cevap incelendiginde ydnetici havuzlarinin var
oldugu, gerceklestirilen yedekleme planlar1 ve kariyer Ol¢lim testleri neticesinde
calisanlarin hangi egitimleri alarak istenen pozisyona getirilmesinin siire¢ akisindan
bahsedilmistir. K13 kodlu katilimci, &rgiitlerinin 6diil aldign ilk Kademe Yonetici
Programi’ m1 bagarili bir uygulama olarak degerlendirmistir. Ilk Kademe Y®&netici
Programi’ nin da temelinde yine egitim yer almaktadir. Bunlarin disinda K10,
gerceklestirilen mentorliilk uygulamasii basarili olarak degerlendirmistir. K17, vaka
caligmalar1 seklinde cevap verirken kariyer planlamasi agisindan nasil bir degerlendirme

yaptigini dile getirmemistir.

Soru 10: Kadin cahisanlarin orgiitlerde karsilastigr cesitli kariyer sorunlar:
(cam tavan sendromu, kralice ar1 sendromu, siiper kadin sendromu vb.)
bulunmaktadir. Sizin orgiitiiniizde kadin cahsanlarin bahsedilen kariyer

sorunlarin1 yasamamasi adina ne gibi uygulamalara yer verilmektedir?

K10; “Bahsedilen sorunlarla érgiitiimiiz icerisinde karsilagiimamigtir. Yonetimin
buradaki bakis agisi ¢ok onemli. Yagsanmasi durumunda yonetimin saglayacagi durug
cok net oldugundan bence ¢ok karsilagmiyoruz. Esitlik, adalet konular: bizim icin ¢ok
onemli. Caliganlarimiz bu durumu hissediyor. Sadece bir kralice ari sendromu ile
karsilasildi ve kiginin isine son verildi.” , Kll; “Kadin ¢alisanlarin bu ydnde
orgiitiimiizde yasadigi sorunlar bulunmamaktadir. Orgiitiin kadina genel bakis acisi ve
bu bakis acgisini ¢calisanlara asilamis olmast burada onemlidir.” , K12; “Konuyla ilgili
veriler elde edilmedigi i¢in yorum yapmam dogru olmaz.” , K13; “Is goriismelerinde ya

da c¢esitli kariyer gelisim uygulamalarinda bagstan cinsiyeti ortadan kaldiriyoruz.
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Kadinlarin olumlu yonlerini firsata ¢evirmeye ¢alisiyoruz. Terfi siire¢lerinde ornegin iki
aday birbiriyle esitse tamamen yetenek ve yetkinlige bakiyoruz.” , K14, “Bu tip
konularin artik konusulmasimin bile ayrimciliga yol agtigini diigiinerek bu konulari
glindemimizde  dahi  tutmuyoruz.” , KI15;  “Orgiitiimiizde bu  sorunlarla
karsilasilmamistir. Kadin ¢alisanlarimizi yonlendirdigimiz egitimler oluyor. Ayrica
duyurular araciligiyla da farkindalik kazanilmasim saglyoruz.” , K16, “Cam tavan
sendromu ile karsilastik. Kadin ¢alisamin belirttiginiz kapsamlarda sorun yasayacagi
yonetici ile bir araya gelmemesini sagliyoruz, kadin ¢alisana farkll alanlarda kariyer
firsatlart yaratiyoruz. Ciinkii bir araya gelmesi durumunda kadin calisamin cesitli
psikolojik agilardan olumsuz yansimalari olabiliyor. O yiizden bu konuda hassasiyet

’

gosteriyoruz.” , K17, “Orgiitiimiizde bu sorunlarla karsilagiimamaktadir. Mavi yakada
kadin ¢alisammiz yok, beyaz yakada ise fabrika miidiirii olan yoneticimiz kadin onun
sayesinde de herhangi bir problem (yonetimsel bakis agisi sayesinde) yasamiyoruz.” ,
K18, “Kadin ¢alisanlarimiz igin bir olusuma sahibiz. Yeni mezun, stajyer veya
deneyimli bir yonetici olmast fark etmeden onlara her alanda destek sunuyoruz. Bu
olusumla, dogum yapan ¢alisanlarimiza ¢esitli destekler ve ayricaliklar sunuyoruz. Tiim
kadin ¢aliganlarimiza ise mesleki zorluklar ve yasanabilecek ayricaliklar agisindan
suirekli mentorliik destegi, webinar, seminer ve tea talk’lar yapiyoruz. Ayrica
yonetimimizin karari dogrultusunda firsat esitligi diyerek her pozisyona bagvuru veya
her ekip igin es oranda kadin - erkek ¢alismasina ozen gosteriyoruz. Tecriibeli kadin

yoneticilerimiz ile yeni mezun kadin c¢alisanlarimiz arasinda reverse mentoring

uygulamalari vs. gergeklestiriyoruz.”

Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar incelendiginde Orgiitlerde kadin
calisanlarin sorun yasamamasindaki en temel nedenin yOnetimin bakis acist oldugu
goriilmektedir. Orgiitlerinde sadece bir defa kralige ar1 sendromu ile karsilasildigini
sOyleyen K10 verdigi cevapta sorunu yaratan calisanin isine son verildigini dile
getirmistir. Alinan bu cevap neticesinde K10’ un bulundugu orgiitte kadinlarin belirtilen
tarzdaki sorunlar1 yasamasi durumunda alinan aksiyonlarin ¢ok net oldugu goériilmiistiir.
K13, kadinlarin kariyer bazinda sorun yaganmamasina adina ig goriigmelerinden itibaren
yiiriitiilen bir siire¢ oldugundan bahsederek oOrgiitiin bu yondeki kiiltiiriine ve bakis
acisina dikkat ¢ekmistir. K14 ise orgiitlerinde kadinlarin yasadigi kariyer sorunlarini

giindemde tutmanin bile ayrimcilia yol actigimi diisiindiiklerini dile getirerek
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aciklamasiyla orgiitleri i¢in hi¢bir zaman bu sorunlarin giindemde olmadigi sonucuna
varilmasina katkida bulunmustur. Orgiitlerinde cam tavan sendromu ile karsilasan K16,
kadin ¢alisanin sorun yasadig1 yonetici ile bir araya gelmemesini saglamalarini ve kadin
calisana farkli kariyer firsatlar1 yaratmalarim1 ¢6ziim olarak uyguladiklarinmi iletmistir.
Bu durum sorunu ortadan kaldirsa da agik¢asi kadin calisan acisindan ¢ok da adil bir
uygulama olarak degerlendirilmesi miimkiin degildir. Ciinkii sorunu yaratan yonetici
Ozelinde sorun ¢ozilmeyip kadin calisan iizerinden sorun ortadan kaldirilmaya
calisilmigtir. Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar soru 6zelinde degerlendirildiginde
en kapsamli ve en sistematik uygulamalarin K18’ de oldugu goriilecektir. K18’ in
bulundugu orgiitte kadinlar i¢in bir olusumun oldugu, mentorliikk destegi, seminer vb.
gelisim araglar sayesinde sorunlarin ¢oziimiine gidildigi goriilmektedir. Ayrica her ekip

icim es oranda kadin — erkek calismasina 6zen gosterilmesi de etkili bir bakis agisidir.

Soru 11: Cahsanlarin donemsel olarak yasadigi1 cesitli kariyer donemi
sorunlar (baslangi¢c donemi kariyer sorunlari, kariyer ortasi sorunlari ve kariyer
sonu sorunlarl)) bulunmaktadir. Yasanan bu sorunlar1 c¢6zebilmek adina

isletmenizde ne gibi uygulamalar yapilmaktadir?

K10; “Kariyer basinda yer alan ¢alisanlarimizda bodylik sistemimiz var. Daha
tecriibeli ¢caligan kendisi ile yan yana getirerek olasi problemleri onlemeye ¢alisiyoruz.
Kariyer ortasinda bulunan caligan icin uygun pozisyon yok ise ydnetici havuzumuza
alryoruz. Bu ¢alisam egitim — gelisim faaliyetleriyle desteklemeye ¢alistyoruz. Calisanin
bu sayede motivasyonu kirilmamis oluyor.” , KlI; “Agik iletisim yoluyla olasi
problemleri onlemeye c¢alisiyoruz.” , KI12; “Kariyer ortasinda yer alan ¢alisanlar
organizasyonda yukar:t dogru gidebilecek bir yer bulamadiginda ayrilma karar
alabiliyor. Bu durumlarin oniine gegebilmek adina ¢alisani yiikseltebilecegimiz bir
pozisyon olmasa dahi yan haklar: vs. gelistirerek orgiitsel bagliligi ¢alisandan memnun
isek arttrmaya calisiyoruz.” , K13; “Kariyer basindaki ¢alisanlar egitim ve gelisim
faaliyetlerine dahil ederek onlara yatirim yapildigini hissettirmeye ¢alisiyoruz. Kariyer
ortasinda, bos pozisyon yoksa ¢alisan yiikselemem diistincesi icerisinde oluyor. Bunu
onleyebilmek adina orgiitte bir pozisyon agildiginda once orgiit igerisinde yer alan bir
calisant “degerlendirebilir miyiz?” diistincesi soz konusu oluyor.” , K14, “Yabanci bir

sirket olmamin avantaji olarak yurtdisindaki farklh lokasyonlardaki pozisyonlarda
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degerlendirebiliyoruz.” , K15; “Acik iletisim yoluyla geri bildirimler vererek sorunlarin
¢oziim yoluna gitmeye calisiyoruz.” , K16, “Kariyer basindaki ¢alisanlar baslangicta
sabirsiz olabiliyorlar. Bu kapsamda ¢alisana belirlenen egitimler ve atanan projeler ile
ilgili gozlem yapmamiz gerektigi ve bunlari sonuca ulastirmalari (basarisiz olsalar
dahi) gerektigini soyliiyoruz. Yani bu asamada acik iletisim onemli oluyor. Kariyer
sonunda ise ¢alisanlar islerini birakmak istemiyorlar, hirs ve basari tutkusu onlari
orada tutmaya yetebiliyor. Bu asamada ¢alisana yeni bir yol ve hedef belirlenmesi
gerekiyor, bizde bu yolda ilerliyoruz.” , K17, soru kapsaminda net bir cevap

vermemistir.

Katilimcilar tarafindan yukarida verilmis olan cevaplar incelendiginde acik
iletisimin sorunlar1 ¢6zme noktasinda onemli oldugu gorilmiistiir. Ayrica c¢alisani
egitim programlarina dahil ederek kendisine yatirim yapildigini hissetmesi, yan haklarin
tyilestirilmesi, yeni yol ve hedeflerin belirlenmesi ve farkli lokasyonlarda degerlendirme
imkanmin taninmasi da onemlidir. Ayrica K10 kodlu katilimcinin dile getirdigi
“bodylik sistemi” uygulamasi da 6nemli ve bir¢cok orgiitte benzeri olmayan farkli bir
uygulamadir. Bu uygulama sayesinde kariyerinin basinda olan calisanlarin olasi
problemleri yasamasi Onlenmeye calisilmistir. Calisan bu sayede daha az hata
yapacaktir. Sonrasinda ise buna bagli olarak performansi ve motivasyonunda artis

gozlemlenebilecektir.

Soru 12: Kariyer planlamasi ve motivasyon arasindaki iliskiyi sirketiniz
acisindan SWOT analizi kullanarak degerlendirecek olsamz giiclii yonleriniz, zayif

yonleriniz, tehditleriniz ve firsatlarimiz neler olur?

Asagida yer alan Tablo 2, katilimecilarin verdigi cevaplar sonucunda

olusturulmustur. Bu yoniiyle edilen bilgiler 6zgiin ve olduk¢a ayrintilidir.

Katilimcilar ilgili soru kapsaminda agirlikli olarak birbirinden farkli noktalara
dikkat ¢ekmistir. Giiglii yonler konusunda katilimeilarin bir¢ogu nitelikli insan kaynagi
ve aidiyeti yliksek isgiicli seklinde cevap vererek (bagka cevaplar da vermislerdir) bu
konulara dikkat ¢cekmistir. Zayif yonler kapsaminda katilimcilarin ortak goriise vardigi
bir madde bulunmamaktadir. Her katilimcinin zayif yon olarak degerlendirdigi konu

orgitii 6zelinde farklilik gostermistir. Zayif yon olarak belirtilen konular 6rgiit, yonetici
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ve calisan Ozelinde birbirinden farkli maddelerde listelenmistir. Katilimcilardan K11,
ilgili konu kapsaminda orgiitlerinde herhangi bir zayif yon olmadigini belirterek
herhangi bir agiklama getirmemeyi tercih etmistir. Tablo 2’ de yer alan firsatlar
bashgindaki  maddeler  incelendiginde  kariyer  planlamasi1  faaliyetlerinin
gerceklestirilmesini ve siirecin dogru sekilde ilerlemesini saglayan konularin yer aldig
goriilecektir. Tehditler konusunda ise katilimcilar agirlikli olarak calisanlarin kariyer
beklentilerinin yiiksek olmasi, olumsuz bakis acisi, farkli kusaklarin bir arada yer almasi

seklinde cevap vermistir.
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Tablo 2: Kariyer Planlamasi ve Motivasyon Arasindaki iliskiyi inceleyen Swot Analizi

GUCLU ZAYIF :
YONLER YONLER FIRSATLAR TEHDITLER
+Nitelikli insan *Calisanin ihtiyaci *Egitim gelisim *Personel devir hiz1
kaynag1 ile Orgiitiin alanindaki «Yetkin insan
+ Aidiyeti yiiksek ihtiyacinin gelismeler kaynagini istthdam
isgiicti ¢elismesi *Yonetici havuzu edememe
*Esnek isgiicii . Gelisime gosterilen *Yurt disindaki *Egitim maliyetleri
* Yetkin galiganlarin direng lokasyonlarimizda *Calisanin is yasam

varligtyla birlikte o
calisanlara kariyer
planlamasinin
yapilabilecegi
bir¢ok aracin var
olmasi

+Ust yonetimin
destegi ve siiregteki
roli

+ Orgiitiimiiz insan
kaynaklar1 ekibinin
destegi ve deneyimi

« Is birligine agik
partnerlerle
calismak

«Iyi kurgu ve iletisim

+Uygulanan
programlarin dogru
aktarilmast

*Potansiyel
degerlendirmelerin
olmasi

*Etkili iletigim

+Geri bildirimlerin
yapilmasi

*Egitimlerin
yapilmasi

*Performans
gorliismelerinin
varligi

+Organizasyonel
gelisim haritamizin
netlesmesi ve bunun
tiim caliganlara
duyurulmus olmasi

*Degerlendirme
sonuclarinin
Olciilebilir kriterlere
bagli olmasi

*Marka aidiyeti

*Fiziki ihtiyaglar

+ Orgiitiin finansal
kaynaginin zaman
zaman yetersiz
kalmasi

* Siirecin yoneticisi
olan miidiir ve
direktorlerin bilgi
seviyesinin
distikligii

Kariyer planlamasi
siirecinde birden
farkli egitim
firmasina
yonelinmemesi

« [¢ egitimlerin
gelistirilmesi
gerektigi

+ Orgiitiimiiziin
kii¢iik bir
organizasyon
olmasindan dolay1
cok daha fazla iist
diizey pozisyon
bulunmamast

*Yanlis iletigimin
kurulmasi

*Karsi tarafin
iletisime kapali
olmasi

* Mentorliik, kogluk,
gibi kariyer
gelistirme
araclarinin heniiz
uygulanmiyor
olmasi

«Odiillendirme ve
ticretlendirme ile
ilgili yan haklar
kapsamindaki
caligsmalarin
gelistirilmesinin
gerekmesi

*Kariyer planlamasi
faaliyetleri i¢in dig
kaynaklardan
hizmet alinmasi

¢alisma imkani

*Siirecin yeni
uygulanmaya
baslanmasi
sebebiyle gelisime
acik alanlarin
goriliip siirecte
degisiklik
yapilabilmesi

* Yetkinligi,
potansiyeli yiiksek
kisilerin bolim
liderligini yapryor
olmasi

*Yonetimsel
degisikliklerle
birlikte insan
kaynaklar1
uygulamalarina
daha 6nem
verilmeye
baslanmasi

*Yeni yatirim
alanlar1

*Holding catis1
altinda ¢alisilmasi

dengesi

*Pandemi kosullar
(giiniimiizde)

*Calisanlarin kariyer
beklentilerinin
yiiksek olmasi

*Siirecin ¢aliganlara
iyi anlatilamamast
nedeniyle adil
olmadig goriisliniin
olusmasi

* SAP sisteminde
yasanabilecek
problemler.

+Orgiitten ayrilmalar

*Olumsuz bakis agisi

« [5 birligine kapali
calisanlar

* Ana sanayinin
varligt

*Projenin saglikli
ilerlememesi

e Farkl1 kusaklarin
yer almasi
(beklentiler
uyusmuyor)

*Biiyiiyen ve gelisen
organizasyonel
yapinin ¢aliganlart
korumaya
yetmemesi
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Soru 13: Kariyer planlamasi siirecinde ¢alisanlarin yoéneticisi tarafindan

desteklenmesi motivasyonlari iizerinde ne gibi olumlu sonuclar yaratmaktadir?

Katilimcilarin tamami (K12 disinda) ¢alisan aidiyeti ve verimi konusunda artis
gozlemlenecegini sOylemistir. Ayrica ek olarak K16; “Daha enerjik, daha pozitif,

1

kaynaklara daha kolay ulasabilen c¢alisanlar ortaya ¢ikacaktir.” seklinde goris
bildirmistir. K12, “Yéneticinin kariyer planlamas: siirecini desteklemesi konusunda ne
gibi degisimlerin olduguna yonelik elimde herhangi bir veri olmadig1 igin
degerlendirme yapmak ¢ok dogru olmaz.” , KI18; “Calisanlarimizin daha hizli gelisim
gosterdigi ve yaptigimiz olgiimlerde yetkisel ve yetkinlik bazinda daha on plana

ciktiklar: gozle goriilmektedir.

Katilimecilarin  verdigi cevaplar incelendiginde kariyer planlamasi siirecinde
yoneticiden alinan destegin en ¢ok ¢alisan aidiyeti ve verimi konusunda katki sagladigi
sonucuna varilmaktadir. Bu sebeple yoneticilerin c¢alisanlarini kariyer planlamasi
siirecinde desteklemesi onemli bir konudur. Calisanda meydana gelen aidiyet ve
verimdeki artis dolayli yoldan hem yoneticinin hem de Orgiitiin de basarisina katki

saglayacaktir.

Soru 14: Orgiitiiniizde uygulanan kariyer planlamasi sisteminin objektif
temellere dayanan adil bir sistemde gerceklesmesi, ¢calisan motivasyonu iizerinde

hangi katkilar saglamaktadir?

K10; “Net, somut kriterlerimiz agik¢ast yok ancak c¢alisanlarin daha motive
olarak c¢alistiklarini ve orgiitsel baghliklarimin arttigini  soyleyebilirim. Kariyer
planlamas:  yapilmayan ¢alisana seffaf sekilde niye tercih edilmediginin de
aciklamasimin yapilmas: gerekiyor.” , K11; “Orgiite, sisteme giiven duymalarint saglar
ve dolayli yoldan verimleri artmis olur.” , K12; “Orgiitsel baghlik artar.” , K13;
“Orgiite olan inang artiyor. Acik iletisim ile birlikte calisan motivasyonu olumlu yénde
etkilenmis oluyor.” , K14, “Ne kadar objektif temellere dayanan adil bir sistem olursa
olsun bekledigi olmayan c¢alisanlar maalesef sirketi suclamaya devam ediyor ve
motivasyonlarinda diistisler olabiliyor. Kariyer planlanmasindan memnun ¢alisanlarda

’

ise aidiyet ve verim konusunda artislar oluyor.” , K15; “Calisanin isi basarma arzusu
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artmaktadwr.” , K16, “Calisanlar daha motive olarak c¢alistyorlar ve basarilart,
isteklilikleri artiyor.” , K17; “Calisan motivasyonu artmaktadir. Calisan aidiyeti daha
giiclii oluyor.” , K18, “Calisanlarimiz daha adil ve objektif degerlendirildikleri icin bir
pozisyon veya yetkinlik i¢in o sirada olumsuz sonugla bile karsilagsalar kendilerinin o
pozisyon sartlarim ya da yetkinliklerini saglayamadigini gorebiliyor ve bunun iizerine
bir gelisim plani ¢ikartryoruz. Bu tek deneme sansi degil. Calisanlarin birden fazla
deneme sanslari oldugu i¢in daha rahatlar ve ne zaman isterlerse bu konuda kaldiklar:

verden devam edebileceklerini biliyorlar.”

Yukarida yer alan cevaplar incelendiginde ilgili konu kapsaminda katilimcilar
ozellikle Orgiite bagliligin artacagi, oOrgiite olan giivenin artacagi, c¢alisanlarin
basarilarinin artacagi ve daha motive olarak g¢alisacaklari seklinde cevap vermistir.
Calisanin i¢in herhangi bir kariyer plani yapilmayacak ise orgiit tarafindan seffaf bir
sekilde aciklama yapilmasinin da Onemli bir konu oldugu K10 tarafindan dile
getirilmistir. Ayrica K18’ in yaptigi aciklamalar c¢ergevesinde ¢alisan Kkariyer
planlamasinda o an i¢in olumsuz bir sonug alsa bile sonrasinda yine ¢alisan i¢in kariyer
gelisim programlarinin olusturulmasi ¢alisanin motive olmasini saglayacak ve basarisiz

oldugu hissine kapilmasini 6nleyecektir.

Soru 15: Kariyer gelistirme araclarimin orgiitiiniizde uygulaniyor olmasinin

calisan motivasyonuna ne gibi katkilar1 bulunmaktadir?

K10; “Aidiyet agisindan pozitif sonuglar elde edilmektedir.” , K11, “Caliganin
daha verimli, daha istekli sekilde ise gelmesini saglamaktadir.” , K12; “Orgiitsel
baghlhik artar.” , KI3; “Calisamin orgiite olan baghlgi artmaktadwr. Calisan i
stireglerini daha saglam temellere oturtarak gerceklestirecek ve performansinda buna
bagl olarak artis goriilecektir.” , K14, “Aidiyetleri artmis oluyor.” , K15; “Orgiitsel
baghlik ve verimlilik artar.” , K16, “Verimlilik ve orgiitsel baghlk artar.” , K17;

‘

“Orgiite olan baghlik artar.” , K18, “Organizasyona karsi bir giiven sagliyor. Caligsan
kariyerinin burada gercekten dikkate alindigini, dogru yerde oldugunu ve uygun
zamanda istedigi noktaya gelecegini biliyor. Bu durumlar motivasyon artisina katkida

’

bulunuyor.’
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Elde edilen cevaplar incelendiginde katilimcilarin agirlikli olarak o6rgiitsel baglilik
ve calisan verimi noktasinda artis gozlemlenecegi seklinde goriis bildirmeleri s6z
konusu olmustur. Motivasyonlarinda artis gozlemlenen calisanlarin daha mutlu sekilde
calisma yasamlarin1 devam edecektir. Bu sebeple kariyer gelistirme araglarinin dogru ve
etkin kullanilmas1 durumunda galisanlara birgok agidan katki saglayacagi yukaridan

alinan cevaplardan da anlasilmaktadir.

Soru 16: Orgiitsel motivasyon araclarindan (ekonomik, psiko — sosyal,
orgiitsel ve yonetsel) hangisi ya da hangilerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha

olumlu sonug¢lar dogurdugunu diisiiniiyorsunuz? Sebepleriyle aciklayiniz.

K10; “Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarimn daha olumlu sonuclar
dogurdugunu soyleyebiliriz. Burada en onemli arag egitim — gelisim faaliyetleridir.
Egitim ve gelisim faaliyetlerine 6nem veren girketin zaten iicret skalasi diger
sirketlerden diisiik degildir, dolayisiyla iicret zaten saglanmig olur. Calisan kendini
gelistirebilecegi kaynaklara ihtiya¢ duyar.” , KI1; “Psiko — sosyal motivasyon
araglarinin daha onemli oldugunu diigiintiyorum. Bu durumun oénemli olmasinda sosyal
kaygimin etkili olduguna inaniyorum.” , Ki12; “Ashnda tiim motivasyon araglar
birbirinden ayrilamaz, zincir gibi diigiinebiliriz ama ben ekonomik araglarin daha
onemli oldugunu diisiiniiyorum. Ucret artisi ve yan haklar seklinde aciklanabilir.” K12’
den sebepler konusunda net cevap almamamustir. K13; “Ekonomik araglar ve psiko —
sosyal motivasyon araglarmmin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha olumlu sonuglar
dogurdugunu diistintiyorum. Kariyer gelisim anlaminda sizi tatmin eden bir orgiit olsa
da iicret agisindan sizi tatmin etmedigi durumda kariyer gelisim agisindan tatmin
olmaniz yeterli olmayacaktir. Her bir ara¢ aslinda birbiriyle iligkilidir ve biitiin olarak
diigtiniildiigiinde ¢alisani motivasyon agisindan daha tatmin etmektedir.” , K14, “Psiko-
sosyal motivasyon araglarimin daha onemli oldugunu diigiiniiyorum. Giintimiizde
bireyler ekonomik motivasyon araglarindan ziyade psiko — sosyal motivasyon
araglarinin igerisinde bulundurdugu konulara daha onem vermektedir. Degisen ¢alisma
sartlart ve degisen diinya ¢alisan iizerinde boyle bir yonelime yol a¢mistir.” , KI15;
“Orgiitsel ve yonetsel araglarin acik¢asi daha olumlu sonuglar dogurdugu
diistintiyorum. Bu araglar ¢alisma yasaminda beni onem verdigim degerlere daha

yakin. Icerisinde takdir edilmeyi barindirmas: benim icin etkili.” , K16; “Orgiitsel ve
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yonetsel motivasyon araglarmmin daha olumlu sonuglar dogurdugunu séyleyebiliriz.
Calisanlarimizdan elde ettigimiz veriler sonucunda egitim ve gelisim faaliyetlerine
birinci swrada onem verildigi  goriilmiistiir. Calisamin  bireysel  hedeflerini
gergeklestirmesi  agisindan  onemli  bir aractir, bu sebeple onemli oldugunu
diigtiniiyorum.” , K17; “Yasa bagh olarak degismektedir. 45 — 50 yasindaki bir ¢calisana
daha para odakli ¢alisirken, 20 — 30 yaslarindaki kisiler maast az alsa dahi orgiitiin
sundugu sosyal imkanlara énem veriyorlar.” K17 tarafindan net bir ara¢ adi soruya
cevap olarak verilmemistir. K18; “Su anki iilke ve igerisinde bulundugunuz kosullar
Neticesinde ekonomik ara¢larin onemli oldugunu dile getirebilirim. Ekonomik etmenler

’

her zaman ¢alisan motivasyonu tizerinde daha énemli oluyor ve hizli etki birakiyor.’

Calisan motivasyonu {izerinde olumlu sonuglara ulagilmasini saglayan orgiitsel
motivasyon aracglartyla ilgili katilimcilarin verdigi cevaplar incelendiginde su verilere
ulagilmistir: Katilimeilardan 3” @ orglitsel ve yonetsel araglar, 2’ si psiko — sosyal
araclar, 2’ si ekonomik araclar seklinde cevap vermistir. Yine katilimcilardan 17 i
ekonomik ve psiko - sosyal araglar seklinde cevap vererek oOrgiitsel motivasyon
araglarindan 2 araca bir arada dikkat ¢ekmistir. Goriisme yapilan katilimcilardan biri ise
yasa gore bu soruya verilecek cevabin degisebilecegini sdyleyerek net bir motivasyon

aracinin adin dile getirmemistir.

e Orgiitsel — yonetsel motivasyon araglarinin daha &nemli oldugunu dile
getiren katilimcilar bu yonde cevap vermelerinin sebeplerini su sekilde
aciklamistir: Calisanin kendini gelistirebilecegi kaynaklar1 i¢cermesi, takdir
edilmeyi igermesi ve calisanin bireysel hedeflere ulagsmasimni saglayan
araclari igerisinde barindirmasi.

e Psiko — sosyal motivasyon araglarinin daha 6nemli oldugunu belirten
katilimcilar; sosyal kaygi, degisen calisma sartlar1 ve degisen diinya
seklinde konuya aciklama getirerek bu yonde cevap vermelerinin
sebeplerini agiklamistir.

e Ekonomik araglarin daha oOnemli oldugunu agiklayan tek katilimer
iilkemizin icinde bulundugu kosullar1 cevabinin sebebi olarak ifade

etmistir.
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Yukarida elde edilen cevaplar incelendiginde, ¢alisanlardan bazilar1 konuyu
bireysel sebeplere (takdir edilme, kendini gelistirebilecegi kaynaklari igermesi vb.)
dayandirsa da bunlar disinda kalan farkli faktorlerin de (degisen diinya, degisen ¢alisma

sartlar1 vb.) 6nemli oldugu goriilmektedir.

Soru 17: Cahisanlarin kariyer planlamasi siirecinde yasadig cesitli sorunlarin

motivasyonlarim etkilememesi adina ne gibi calismalar yapiyorsunuz?

K10; “Kariyer gelistirme araglarimin motivasyonlarini dengede tuttugunu
soyleyebilirim. Ornegin; Menti Mentér Programi’nda kariver havuzunda yer alan
calisanin yonetici pozisyonuna getirilmesi uygun goriilmemis ve ¢alisan da ayni sekilde
diistinmiis, miidiir pozisyonuna getirilmek istemedigini belirtmistir.” , K11; “Yeni bir is
ilanimiz oldugunda orgiit icerisinden alim yapacaksak acik duyurular yapiyoruz. Tiim
calisanlar basvuru yapabiliyorlar. Ayrica agik iletisim bizim i¢in énemlidir.” , KI12;
“Bu kapsamda yiiriittiigiimiiz  herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir.” , KI3;
“Caliganlarin beklentileri (terfi, gorev degisikligi vb.) oluyor ama o donemki sartlar
calisanin beklentisini saglamayabilir. Ayrica o ¢alisan yonetim agisindan ya da baglh
bulundugu yonetici ag¢isindan o pozisyona uygun goriilmeyebilir. Bu noktada
calisammizin gelisime acik yonleri belirlenerek bu alanda kendisine hangi egitimleri
vererek agigint kapatabiliriz noktasinda faaliyetler gerceklestirmekteyiz. Sonrasinda bu
agiklar kapatilmas: durumunda konu tekrar degerlendirilerek ¢alisan icin planlamalar
vapilmaktadir. Bu durum ¢alisana agik iletisimle anlatilarak kendisinin siire¢ ile ilgili
bilgi sahibi olmasi saglanmaktadir.” , K14, “Devamli iletisim halindeyiz. Departman
miidiirii olsun, insan kaynaklar: olsun devamli bu kisiyle ilgili gelistirmesi gereken
yvonleriyle ilgili ko¢luk tarzinda olmasa da goriismeler yapiumaktadir.” , KI15; “A¢ik
iletisim saglamamizin bu noktada onemli oldugunu diisiiniiyorum.” , K16, Hem
performans yonetimi hem de kariyer planlamasi paralel sekilde yilda dort defa gézden
geciriliyor. Bu siiregte iletisimsel agidan problemler olmamasina, yapilmak
istenilenlerin ¢ok net sekilde anlasilmasina 6nem vererek ilerliyoruz.” , K17; “Dolayl
yvoldan motivasyon araglariyla (van haklar vb.) aidiyeti saglamaya ¢alistyoruz ancak

kafasinda bitirdiyse hi¢bir arag katki saglayamiyor.”
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Soru kapsaminda katilimcilar tarafindan verilen cevaplar incelendiginde acik
iletisim konusuna en fazla dikkat gekildigi goriilmiistiir. Burada agik iletisimde ile
anlatilmak istenilen, ¢aligsanla siirekli olarak goriismelerin gerceklestirilmesi, ¢alisanin
kariyeriyle ilgili beklentisinin ger¢eklesmemesi durumunda kendisine sebepleriyle
birlikte aciklama yapilmasi vb. seklindedir. Calisanlarin seffafliga 6nem verdigi ve
yasanilan sorunlarin sebeplerini 6grenmelerinin kendileri i¢in 6nemli bir konu oldugu
kesindir. Ayrica bu siirecte kariyer gelistirme araglarindan destek alinmasi, yan haklarla
ilgili calisana cesitli imkanlar taninmasi da motivasyonda meydana gelebilecek

diisiisleri onlemeye yardime1 olacaktir.

Soru 18: Kariyer planlamasi1 yaptigimiz c¢alisanlarimizin motivasyonunda
meydana gelen degisimleri hangi yontem / yontemleri kullanarak ol¢iiyorsunuz?
Bahsediniz.

K12; “Calsan Baglhilik Anketi’ nde kariyer gelisim firsatlar: alani araciligryla
cesitli degerlendirmeler yapma imkdanimiz oluyor.” , KI13; “Calisan Memnuniyeti
Anketi’ nde geligim, egitim gibi basliklar ¢evresinde kirilimlara bakarak ¢ikarimlarda,
bir onceki yilla kiyaslamalara bakabiliyoruz. Gozlemler ve performans degerlendirme
sonuglart da bu anlamda etkili olmaktadir. Ornegin; rotasyon yapilmis bir ¢alisanin
onceki boliimiiyle yeni boliimiinde gerceklesen kisisel hedefleri tutturma oranina bu
siire¢ icerisinde bakabiliriz.” K15; “Calisan Memnuniyet Anketi ve performans
degerlendirme siireci bizim icin énemli bir 6l¢iit. Iclerinde kariyer planlamast ile ilgili
basliklar olmasi sebebiyle cesitli degerlendirmeler yapilabilmektedir.” , K16, “Kariyer
planlamas: siirecimiz ¢ok yeni bir siire¢ oldugu i¢in 6l¢iim yapma konusunda herhangi
bir ¢alismamiz yoktur.” , K17; “Direkt olarak ol¢ciim yaptigimiz bir ara¢ yok. Biraz

daha gézlem on plana ¢ikiyor.”

Katilimcilarin yukarida verdigi cevaplari incelendiginde Calisan Baglilik Anketi
ve Calisan Memnuniyet Anketi aracilifiyla dolayli yoldan o&lglim yapildig:
goriilmektedir. Gozlem yoluyla da 6l¢iim yapildig1 sdylenmistir ancak gézlem yaparken
objektiflikten uzak olma durumu olabileceginden ¢ok da dogru bir 6l¢iim ydntemi

olarak degerlendirilmesi miimkiin degildir.

Verilen cevaplar degerlendirildiginde agirlikli olarak asagida yer alan yontemlerle

Olctim yapildig1 sonucuna varilmistir.
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e (Calisan Bagliligi Anketi

Calisan Memnuniyeti Anketi

Performans Degerlendirme Sonuglari

3.5.2. Kariyer Planlamas1 Yapilmayan Orgiitler ve Goriismeler

Asagida yer alan tablodaki veriler arastirmaya katilan kariyer planlamasi

yapilmayan orgiitlerdeki insan kaynaklar1 bolimii ¢aliganlarina aittir.

Tablo 3: Kariyer Planlamas1 Yapilmayan Orgiitlerdeki Katilimcilarin Genel Bilgileri

. . | OGRENIM ISLETMEDE
S'RKE/T ADI CINSIYET :\)"5:5:'/: DURUMU GﬁREvV GbBUSME
KATILIMCI (KADIN / | YAS (EVLi / (L|§ANS/ UNVAN eLDIGI SURFSI
DI ERKEK) Bekag) | YUKSEK SURE (YIL | (DAKIKA)
LISANS) / AY)
insan Kaynaklari
K1 K 48 E L Mudari 25 vil
insan Kaynaklari
K2 E 40 E L Yoneticisi 7 Yil 15 Dakika
insan Kaynaklari
K3 E 32 B YL Uzmani 6 Yil 34 Dakika
insan Kaynaklari
K4 E 42 E L Uzmani 7 Yil 17 Dakika
insan Kaynaklari
K5 K 29 B L Uzmani 7Yl 22 Dakika
insan Kaynaklari &
Yonetim Sistemleri
K6 K 32 E L Maddara 3 Ay 17 Dakika
insan Kaynaklari
K7 K 34 B L Sefi 5vil 18 Dakika
insan Kaynaklari
K8 E 40 E YL Yoneticisi 5 Ay 15 Dakika
Personel ve idari
K9 E 43 E L isler Sorumlusu 3.5Vl

Tabloda yer alan veriler incelendiginde K1 ve K9 un goriisme siiresinin yer aldig1

stitunda herhangi bir veri yer almamaktadir. Bu durum belirtilen katilimcilarla

goriismelerin e — mail ile yapilmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 3’ te yer alan veriler incelendiginde asagidaki bilgilere ulagilmaktadir.
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e O katilimcidan 4’ 1 kadin, 5’ inin erkek oldugu goriilmektedir.

e Katilimlarin yas aralig1 29 ile 48 arasindadir.

e 6 katilimci evli, 3° 1 ise bekardur.

e 2 katilimer yiiksek lisans egitimi almistir. 7 katilimer ise lisans mezunudur.

e Unvan durumlar: farklilik gésteren katilimeilarin uzman, sorumlu, yonetici
gibi pozisyonlarda oldugu goriilmektedir.

e Bulunduklar orgiitte gérev alma siireleri 3 ay ile 25 yil arasindadir.

e (Cesitli uygulamalar araciligiyla gergeklestirilen goriigmelerin en uzunu 34
dakika, en kisasi ise 15 dakikadir. Bu siirelerin birbirinden farkli olmasi
katilimcilarin verdikleri cevaplarin detayinin farkli olmasindandir.

e Kariyer planlamasi yapilan orgiitlerle yapilan goriisme siireleri daha
uzundur. Bu durumun sebebi; kariyer planlamasi yapilan orgiitlerdeki
calisanlara daha fazla soru (18 adet soru) sorulmasi ve kariyer planlamasi
yapilan orgiitlerde uygulamaya yonelik bircok farkli ¢alisma olmasindan

dolay1 katilimcilarin daha detayl cevaplar vermesidir.
Goriisme sorulari ve elde edilen cevaplar agagida yer almaktadir:

Soru 1: Kariyer planlamasi faaliyetlerinin orgiitiiniiz icerisinde yapilmiyor

olmasinin nedenleri sizce nelerdir?

K1; “Orgiitiimiiz yalin organizasyon yapisina sahip ancak grup sirketi oldugu icin
gurubun diinya iizerindeki farkl fabrikalarinda gérev alinabiliyor, ayni zamanda yatay

)

pozisyonda farkli departmanlarda gorev almak destekleniyor.” , K2; “Organizasyonel
tamimlamalarin ~ olmamast  sebebiyle  kariyer planlamas:  faaliyetlerine  yer
verilmemektedir.” , K3; “Departman sayisi ve ilgili departmanda ¢alisan sayisinin
azligi. Ayrica geng yoneticilerin fazla olmasi ve bu geng yoneticilerin uzun yillar
orgiitte gorev almasi.”, K4, “Yonetimin bakis acisi sebebiyle kariyer planlamasi
faaliyetlerine yer verilmemektedir.” , K5; “Beyaz yaka ¢alisan sayisinin azligi sebebiyle
calisanlarin bir iist pozisyona getirilmesi ve bu kapsamda kariyerlerinin planlanmasi
pek miimkiin olmamaktadr. Ayrica kariyer planlamasinin yapilmast orgiit icin bir
ihtivag olarak goriilmemektedir.”, K6; “Insan kaynaklari departmaminda bu tiirlii

calismalary yiiriitecek ¢alisan kadrosundaki eksiklik sebebiyle kariyer planlamast

faaliyetlerine yer verilmemistir.” , K7; “Yonetimin bakis a¢isi ve bazi boliimlerdeki
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calisan sayisimin bir — iki kigi ile sinirli olmasi.” , K8 ve K9 soruya su sekilde cevap

)

vermistir: “Yonetimin yeterince destek vermiyor olmast.’

K1 soruya verdigi cevapla bu konuda aslinda orgiitleri biinyesinde farkli

uygulamalarin s6z konusu oldugunu dile getirmeye ¢alismistir.

Gortigme yapilan katilimcilarin  birgogu Orgiitlerinde kariyer planlamasinin
yapilmamasimin nedenini yonetimin bakis agisi seklinde yorumlamistir. Bu soruya
ikinci olarak verilen en yogun cevap ise departmanlardaki ¢alisan sayisinin azlhigidir.
Elde edilen bu cevaplar incelendiginde Orgiitiin yapisinin siirecin sekil almasinda ne
derece Oonemli oldugu goriilmektedir. Eger orgiitler kariyer planlamasi faaliyetlerini
uygulamaya almak isterlerse g¢esitli degisiklikleri (organizasyonel tanimlamalar
yapilmali, insan kaynaklari departmaninda kariyer planlamasi faaliyetlerini yonetecek

calisan istihdamina 6nem verilmeli vb.) yerine getirmek durumundadir.

Soru 2: Orgiitiiniizde Kkariyer planlamasma yonelik cesitli calismalar
yapiliyor olsaydi calisanlarin motivasyonlar: iizerinde hangi olumlu sonuclar

olurdu?

KI; “Calisan motivasyonunu pozitif yonde etkiler ve aidiyeti arttirir. Islerine
daha bagh, iiretken ve yeniliklere daha fazla a¢ik ¢alisanlar soz konusu olur. Bunun
sonucunda ise orgiitiin hedeflerini gerceklestirme yoniinde daha istekli davranmirlar.” ,
K2; “Kariyer planlamaS: faaliyetlerine yonelik c¢alismalar olmast durumunda
calisanlarin gelecek kaygist olmaz, onlerini daha rahat sekilde gorebilirler. Bu
baglamda daha hevesli, daha verimli ¢alismalar siirdiireceklerdir.” , K3, “Calisan
ileriyi, oniinii goriirdii.” , K4; “Daha verimli ¢alisirlardl.” , K5; “Calisanlarin kendini
gelistirmesi ve performanslarinda artis gozlemlenmesi soz konusu olurdu.” , K6;
“Caliganlar daha hedefe yonelik sekilde ¢calisir ve boylece motivasyonlart olumlu yonde
etkilenirdi. Ayrica performanslarinda artis gozlemlenirdi.” , K7, “Calisan baghliginda
artig olurdu.” , K8, “Personel devir oran diisiik olur, ¢alisan baghlhiginda artig olur,
verimlilik artist olur.” , K9, “Yakin cevresinde takdir gorecektir. Takdir edildigini
goriip sirket baghligi artacaktir. Isine harcadigi emek ve zamamn karsilik buldugunu
hissedecektir. Ayrica diger mesai arkadaslarina oérnek oldugunu gérmekle mutlu

’

olacaktir.’
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Yukarida verilen cevaplar incelendiginde oOrgiitlerde kariyer planlamasi
faaliyetlerinin yapilmasi durumunda ¢alisan motivasyonunun olumlu yonde
etkilenecegi, ¢alisan aidiyetinin artacagi, ¢alisanin veriminin artacagi, ¢alisanin ileriyi
gorerek calismalarina yon verecegi, ¢evresindeki kisilerden takdir gérecegi ve bunun
sonucunda mutlu olacagi sonucuna varilmistir. Verilen cevaplar dogrultusunda
katilimcilar, orgiitlerinde kariyer planlamasi faaliyetlerinin yapilmamasimi eksiklik ve

olumsuzluklara yol agan bir durum olarak degerlendirmislerdir.

Soru 3: Kariyer planlamasinin bir orgiitte yapilmamasinin olumsuz yanlarim
orgiit, yonetici ve calisan acisinda degerlendirecek olsamiz hangi olumsuzluklara

dikkat ¢cekmek istersiniz?

Katilmcilar bu soruyu cevaplarken orgiit, yonetici ve c¢alisan Ozelinde

degerlendirmeler yapmustir.

Kariyer planlamasinin yapilmamasmin orgiit ag¢isindan olumsuz yanlari

katilimeilarin verdigi cevaplar 1sinda asagidaki gibi siralanmistir:

e Personel devir hizinin yilikselmesi

e Yeni personel aliminda ek maliyetlerin ¢ikmasi

e Nitelikli ¢alisanlarin kaybedilmesi

e (alisan performansinda diisiislerin gézlemlenmesi

e Orgiitten ayrilan calisanlarla birlikte kurumsal hafiza konusunda
sorunlarin yasanmasi

e Kurumsalliktan uzak bir yapinin olmasi

e Ogzellikle kilit calisanlarin  yerinin yedeklenmesinde zorluklarin
yasanmasi

e Genel motivasyon eksiklikleri

Kariyer planlamasimin yapilmamasmin Orgilit agisindan olumsuz yanlan
siralandiginda, en ¢ok en ¢ok personel devir hizinin yiikselmesi ve nitelikli ¢alisanlarin

kaybedilmesi olarak ifade edildigi goriilmiistiir.

Kariyer planlamasinin yapilmamasinin yonetici agisindan olumsuzluklar: ise su

sekildedir:
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e (alisan1 motive etmek, aidiyetini ve verimliligini arttirmak icin ekstra
caba harcamak zorunda kalmasi

e Verimli / nitelikli ¢calisanin1 kaybetme durumunda kalmasi

e Verimli ¢alisanin kaybedilmesiyle birlikte bu durumun boliim basarisini
etkilemesi

e Verim problemi yasayan ¢alisan ile calismak durumunda kalinmasi

e Is kalitesinde problemlerin olmasi

e (Calisani ile iletisimsel agidan sorunlar yagamasi

Kariyer planlamasinin yapilmamasimin olumsuz yanlar1 yonetici 6zelinde
degerlendirildiginde ise yoOneticinin ekibindeki ¢alisandan verim alamayacagi ve bu

baglamda kendi basarisinin da dolayli olarak etkilenecegi yoniinde cevaplar alinmstir.

Kariyer planlamasinin yapilmamasinin galisan agisindan olumsuz yanlar1 asagida

yer almaktadir:

e Motivasyonun azalmasi

e Performansin azalmasi

e Verimde diisiis goriilmesi

e s tatmininde diisiisler gdzlenmesi

o Isteksiz sekilde ¢alisma yasamima devam etmesi

e Gelecek kaygisinin yagsanmasi

e Orgiitsel bagliligin azalmast

e Kendini gelistirebilecegi bir alan bulamamas1 ve kariyerinde yerinde

saymasi
Kariyer planlamasinin yapilmamasinin olumsuz yanlar1 c¢alisan ozelinde

degerlendirildiginde ise alinan cevaplardan bircogu oOrgiitsel baglhiligin azalacag:

yoniindedir.
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Soru 4: Orgiitiiniizde yer alan cahsanlarin terfi almas1 hangi faktorler baz
alinarak sekillenmektedir, bu siirecin adil sekilde gerceklestigini diisiiniiyor

musunuz?

K1; “Kidem, performans, yetkinlik ve beceri kriterleri dikkate alinmaktadir. Adil
oldugunu diisiintiyorum.” , K2; “Kidem yuli terfilerde onemlidir. Cok adil oldugu
soylenemez. Ctinkii terfi igin sadece kidem onemli bir kistas degildir. Yetkinliklerin de
onemli oldugu bir degerlendirme olmaldwr.” , K3; “Kidem genelde dikkate
alinmaktadir. Terfi konusunun adil bir sekilde gerceklestigini diistinmiiyorum.” , K4,
“Kidem yili, is yapis sekli dikkate alinmaktadir. Zaman zaman adillik soz konusu iken

’

zaman zaman da adillikten uzaklasilmaktadir.” , K5; “Calisanin terfi alabilmesi icin
yoneticilik yetkinligine sahip olmasi gerekmektedir. Orgiitteki terfi imkani ayrica bir iist
pozisyona getirilecek olan c¢alisanin yoneticisinin isten ayrilmasina baglhdir. Bu
sebeple adil bir sekilde terfi siirecinin isledigini diisiinmiiyorum.” , K6, “Kisisel
gozlemlerin cercevesinde terfiler soz konusu olmustur. Objektif verilere dayanmayan
bir isleyis vardwr. Adil degildir.” , K7, “Kidem yili onemlidir. Terfi konusunun adilligi
noktasinda orgiitiimiiz bazinda ne adil ne adil degil seklinde degerlendirme yapilmasi
miimkiindiir.” , K8; “Ilgili kisinin mesleki tecriibesi ve yetkinlikleri géz oniinde
bulunduruluyor. Adil oldugunu diisiiniiyorum.” , K9; “Performans degerlendirme, is

deneyimi, yetkinlik, pozisyonun gerekliligi ve ogrenim durumu dikkate alinarak terfiler

gergeklestirilmektedir. Siirecin adil olduguna inaniyorum.”

Orgiitlerindeki terfi alma siirecinin adilligi konusunda degerlendirme yapan 9
katilimcidan 3’ i siirecin adil sekilde gergeklestigini, 4’ i siirecin adil olmadigini, 1° 1
bazen adil oldugunu ve baska bir katilimci ise ne adil ne adil degil seklinde

diisiincelerini dile getirmistir

Gortisgme  yapilan  katilimeilarin soru  kapsaminda  verdigi  cevaplar
degerlendirildiginde, terfi siirecinde dikkat edilen en 6nemli kriterin kidem yil1 oldugu
gorilmistir. Kidem yil, terfi siireci i¢in 6nemli bir kriter olsa da bu siirecin adilliginin
saglanmasi ve siirecin daha saglikli yonetilmesi igin yetkinlik, performans, deneyim gibi
kriterlere de onem verilmesi gerekmektedir. Yetkinlik ve performans ile ilgili g¢esitli

Olctimler yapilir ise siirecin daha objektif kriterlerle yonetilmesi s6z konusu olur.
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Soru 5: Orgiitiiniizde calisan motivasyonunu saglamaya yoénelik yapilan
uygulamalar var mudir? Varsa neler oldugunu belirterek bu uygulamalarin

etkinligini ¢cahisan iizerinden degerlendiriniz.

Aragtirma kapsamindaki 9 katilimcidan 6’ si1, ¢alisan motivasyonunu saglamaya
yonelik calismalar yaptiklarini ifade etmislerdir. 2 katilimei, calistiklar igyerlerinde
calisgan motivasyonunu saglamaya yonelik herhangi bir uygulamanin olmadigini dile
getirmistir. Geriye kalan 1 katilimer ise yapilan uygulamalarin ¢ok olmadigini, yapilan

ender uygulamalarin ise net sekilde ilerlemedigi konusuna dikkat ¢ekmistir.

Calisan motivasyonunu saglamaya yonelik uygulamalarin bulundugu orgiitlerdeki

uygulamalar, katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda asagidaki gibidir:

e Ozel giinlerin kutlanmasi

e lse yeni baslayan calisana “Hos Geldin Kiti” verilmesi

e Calisanlar ile yiiz yiize goriismelerin gergeklestirilmesi

e Kidem ddiilleri (plaket, nakdi yardim vb.)

e Terfi alan calisanlara “Tesekkiir / Tebrik Belgesi” tarzinda sertifikalar
hazirlanmasi

e Terfi alan calisanlarin ailelerine “Gurur Belgesi” yollanmasi

e Calisanin kisisel gelisimine yonelik egitimlere gonderilmesi

e Oneri &diilleri

e Sosyal yardimlar (erzak, bayram harcligi, egitim yardimi vb.)

e Dogum giinii ve evlilik durumlarinda hediye verilmesi

e (Cocugu olan ¢alisana altin verilmesi

e Resmi ve dini bayramlarin kutlanmasi

e Fidan dikilmesi

¢ Sinema ve tiyatro etkinliklerinin diizenlenmesi

e Hali saha, langirt, dama ve bowling turnuvalarinin gergeklestirilmesi

e (Calisan ¢ocuklarinin katilim sagladigi resim yarismasi ve bu kapsamda
cocuklara ddiillendirmelerin yapilmasi

e (Calisanlar iiretimde elde ettikleri basarilar ¢cer¢evesinde takdir etmek
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e Kurumsal anlagsmalarin (saghk, egitim, aligveris, diyetisyen vb.)

calisanlarin yararlanmasi i¢in gergeklestirilmesi

Gergeklestirilen motivasyon c¢alismalarinin genel olarak igerigi; ¢esitli kutlamalar,
nakdi yardimlar, takdir etme, sosyal etkinlikler ve calisana yatirim (egitim gelisim
faaliyetleri) yapilmasi vb. seklindedir. Uygulamalarin etkinligi c¢alisan 6zelinde
degerlendirildiginde; katilimcilar bu uygulamalarin motivasyonu arttirdigir ve etkin
oldugu yoniindedir. Bu kapsamda gergeklestirilen yorum; gozlem ve Calisan

Memnuniyet Anketi’ nden elden edilen verilere dayanmaktadir.

Soru 6: Kariyer gelistirme araclarindan (kariyer atolyeleri, Kkariyer
damismanhgi, kocluk, egitim ve gelistirme programlari vb.) orgiitiiniizde herhangi
biri orgiitiiniizde uygulansaydi hangisinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha

olumlu sonuc¢lar dogurdugunu diisiiniirdiiniiz? Sebepleriyle aciklayimz.

K1; “Kogluk ve egitim gelistirme programlart motivasyon tizerinde daha olumlu
sonuglar doguracaktir. Calisanlar farkindalik kazanarak gitmek istedikleri noktanin
neresi olduguna karar verir ve oniinii gorebilir.” , K2; “Egitimin olmazsa olmaz
oldugunu diisiiniiyorum. Caligan gelisimini saglayarak bir¢ok konuda farkindalik
Kazanacak ve bu durum motivasyonuna katki saglayacaktir.” , K3, “Kog¢luk
uygulamasinin daha olumlu sonuglar doguracagini diigiiniiyorum. Sorumlu ve uzman
pozisyonda yer alan ¢aligan ile yonetici pozisyonunda yer alan ¢alisanin davramslart
arasinda fark bulunmasi gerekmektedir. Bu sebeple ko¢luk uygulamasinmin katk
saglayacagini diistiniiyorum.” , K4, “Kariyer atolyelerinin daha etkin olacagin
diistintirdiim. Bu atolyeler sayesinde c¢alisanda farkindalik olusur ve is yapis
sekillerinde gayretli olmalari gozlemlenirdi.” , K5; “Egitim ve gelistirme ¢alismalarina
yonlenmesi faydali olurdu. Calisanlarin eksiklerini gormesi ve aymi hatalart
vapmamalart agisindan bu faaliyetlerin yapiliyor olmasi énemli. Hata yapmayan
calisamin performansinda artis gozlemlenir ve bunun sonucunda motivasyonu da
artar.” , K6; “Egitim ve gelisim programlarmmin etkili oldugunu diisiiyorum.
Calisanlarin verimli olmalarim saglayacak ve problemleri ¢oziislerinde olumlu yonde
gelismeler olacaktir. Bu durumlarin ortaya ¢ikisi ¢alistiklar: orgiitiin kendilerine deger

vermesi diistincesinden otiiriidiir.” , K7, “Egitimler orgiitiimiiz icerisinde yapiimaktadir
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ancak kogluk uygulamasinin daha olumlu sonuglar doguracagr kanaatindeyim.
Calisanlarin  kariyere bakis agisi degisir ve aidiyetlerinde artis gozlemlenirdi.
Calisanlar ¢alistiklar: orgiitiin kendilerine yaptigi yatirimdan dolayr mutlu olur ve
orgiite olan baghliklar: boylece artar.” , K8; “Egitim ve gelistirme programlarinin
uygulanmast motivasyonun artmasini saglardi. Kisinin kendine yatirim yapildigini
gortiyor olmast baghligi ve motivasyonunu arttirir.” , K9; “Bana gore kogluk. Kogluk
kisinin amacina, gitmek istedigi yone gore kisisel ve profesyonel gelisimi destekler.
Sagladigi geribildirim ile eksik yonlerin gelistirmesine katki saglar. Sorumluluk
bilincini gelistirir. Bireysel performanst gelistirdigi icin orgiite katki saglar ve

1

verimliligi artirir.’

Bu soruya goriisme gergeklestirilen 9 Kkatilimcidan 4 { egitim gelisim
programlari, 3° i kogluk, 1’ 1 kariyer atolyeleri ve 1 katilimer ise kogluk ve egitim
gelisim programlarini uyguladiklart seklinde cevap vermistir. Cevaplardan da goriildiigii
lizere egitim gelisim programlari, katilimcilardan en c¢ok alinan cevap olmustur. Bu
yonde cevap veren katilimcilar, bu programlar1 uygulamalarindaki en 6nemli sebepleri;
farkindalik kazanilmasi, calisanin eksiklerini gérmesini ve hatalarinin neler oldugunu
gormesi sonucunda performansinda artis gozlemlenmesi, verimde artig, problem
¢oziimiine katki saglamasi ve ¢alisanin kendine yatirim yapildigini hissetmesi olarak

siralamiglardir.

Soru 7: Kadin c¢ahisanlarin orgiitlerde karsilastign kariyer sorunlar1 (cam
tavan sendromu, kralice ar1 sendromu, siiper kadin sendromu vb.) bulunmaktadir.
(”)rgiitiiniizde bu sorunlarla karsilasildiysa; bu sorunlarin cahsanlar iizerinde

motivasyon kaybina yol acip agmamasi konusunu degerlendiriniz.

Orgiitlerde kadin calisanlarin karsilastid1 kariyer sorunlari ile ilgili arastirmaya
katilan 9 katilimcidan 6 s1 belirtilen kariyer sorunlariyla orgiitlerinde karsilasiimadig:

yoniinde cevap vermistir.

Orgiitlerinde bu sorunlar ile karsilasan katilimecilar ise asagidaki sekilde cevap

vermistir:

K1; “Elbette motivasyon kaybina yol agiyor. Is - sosyal yasam dengesini

kuramayan kadin ¢alisan tercih yapmak zorunda kaliyor ya da motivasyon diisiikliigii
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nedeniyle verimsiz ve mutsuz bir calisana doniisiiyor.” , K5; “Kralice art sendromu
orgiitiimiizde su anda goriilmektedir. Bir yoneticide bu sendrom bulunmaktadir. Bu
yoneticinin ekibindeki ¢alisanlart yetersiz gorme durumu, performanslarini bilerek
diistik raporlamasi soz konusu olmaktadir.” , K7; “Kralice art sendromu orgiitiimiiz
icerisinde goriildii. Orgiite olan baghhig diisiiriiyor. Calisanlar orgiitlerini sadece

’

maddi kaynak olarak gormeye basliyor ve verimleri diisiiyor.’

Verilen cevaplar degerlendirildiginde bu sorunlarla karsilagilan 6rgiitlerde daha
cok kralice ar1 sendromu goriildiigli sonucuna varilmistir. Bu sendromun etkisinin
yansidigi ¢alisanlarda motivasyon kayiplarinin yasanacagi, orgiitsel bagliligin azalacagi
ve verimde diisiislerin gozlemlenecegi sonucuna varilmistir. Yasanilan bu sorun, ciddi
problemlere yol agmaktadir. Orgiitlerin bu noktada harekete ge¢mesi ve sorunu

cozmeye yonelik cesitli onlemler almas1 gerektigi ortaya ¢cikmaktadir.

Soru 8: Calisanlarin donemsel olarak yasadigr cesitli kariyer donemi
sorunlar1 (baslangi¢c donemi kariyer sorunlari, kariyer ortasi sorunlari ve kariyer
sonu sorunlari) bulunmaktadir. Bu sorunlar1 orgiitiiniizde yasayan cahsanlarin

motivasyonlari iizerinde ne gibi sonuclar dogurdugunu degerlendiriniz.

KI; “Kariyerinin baglangicinda olan ¢alisan kurum  kiiltiiriine  uyum
saglayamayip isten ayrilma yoluna gidiyor, kariyer ortasinda ¢alisan yiikselme - terfi
beklentisi i¢inde olup gergeklesmeyince mutsuz oluyor, kariyer sonunda ise emekliligi
yaklagsan ya da emeklilik gibi durumlarin olusmasina ragmen c¢alisan kisiye yeni
veteneklere firsat verilmesi i¢in baskici davramilarak isten ayrilmasina yol
aguabiliyor.” , K2; “Kariyer ortasinda da genel itibariyle sorunlar yasanmaktadir.
Caliganin terfi alamamast durumunda motivasyonu olumsuz yénde etkilemekte ve
calisan is arayisina girmektedir.” , K3; “Kariyer ortasi sorunlari olarak ¢alisanlar igin
kariyer planlamasinin olmamasi ve terfi alamamasi konusu olarak agiklanabilir. Bu
durumla karsilasan calisanlar zamanla is degisikligine gitmektedir.” , K4, “Kariyer
basinda yer alan c¢alisanlar birden yiikselmek istiyor ama belli siire ¢alismalari
gerekiyor. Bu durumda motivasyonlarinda diisiikliik gozlemleniyor ve aidiyetlerinde
diistisler meydana geliyor. Kariyer ortasinda da genel itibariyle sorunlar
vasanmaktadir. Yine bu durumda aidiyette diisiigler olacak ve ¢alisan is arayisina

girecektir.” , K5; “Bagslangi¢ doneminde yer alan ¢alisanlarin; kisilerle diyalog kurma,
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adaptasyon siirecinde sorun yasamasi, sorun ¢ézmede problem yasamasi soz konusu
olmaktadir. Bu durumlar: yasayan ¢alisan yetersiz oldugunu diisiinmekte ve sonucunda
ise motivasyonunda diisiis gozlemlenmektedir ancak bu durumlar karsisinda
motivasyonu diismeyenler de vardir. Kariyer ortasinda bulunan ¢alisan orgiit icerisinde
st pozisyona ge¢me firsati bulamadigindan ve kendine bir sey katamadigini
diigtiindiigiinden farkli bir orgiit / is arayisina girmektedir. Dolayistyla bu durum 6rgiit
icerisinde bulundugu siire icerisinde motivasyonunda diistise sebep olmaktadwr.” , K6;
“Kariyer ortasinda genel itibariyle sorunlar yasanmaktadir. Terfi imkdan: bulamayan
calisanin veriminde diigiisler s6z konusu olmaktadwr.” , K7; “Kariyer basinda yer alan
kisilerin beklentileriyle orgiitiin / isin uyusmamast durumunda ¢egitli sorunlar
gozlemlenebiliyor béyle olmast durumunda ise ¢alisan farkl is arayiglarina gegebiliyor.
Kariyer ortasinda; orgiite olan baghlik azaliyor ve is yapis seklinde verim agisindan
problemler gozlemleniyor. Kariyer sonunda ise ¢alisanlarin yiiriittiigii isler bazinda
tatminsizlik sz konusu olabiliyor ve bu durum mutsuz olmalarina sebep oluyor.” , K8;
“Oczellikle kariyer basi sorunlari yasayan calisanlarimiz oldu ve motivasyonlarini
olumsuz sekilde etkiledi. Kariyerinin basinda olan c¢alisanlar gerektigi gibi
desteklenmezse kendilerini yetersiz hissedebiliyorlar.” , K9; “Kariyer ortast ve sonu
sorunlariyla ¢ok karsilasilmamistir. Baslangi¢c donemi kariyer sorunlarimi énlemek i¢in
ise yeni mezun istihdaminda adaylarin ¢alismak istedigi alanlarda oncelik vermeye
calistyor ve onlart farkli boliimlerinde ¢alismaya zorlamiyoruz. Ciinkii son yillarda
mezun oldugu boliimde ¢alisma sansi bulamayan adaylar oldugunu ¢ok stk duyuyoruz.
Okul doneminde hayal ettigi islerin neler oldugunu 6grenmeye ¢calistyor istihdami ona
gore saglamaya ¢alistyoruz. Kuruma katilmasi ile beraber kisisel ve mesleki konularda
egitimlere oncelik vermeye calisiyoruz. Yeni baslayan kisiyi ekibin igine alarak ekip

calismasinin 6nemini anlamasini ve kendine yer edinmesini sagliyoruz.”

Calisanlarin donemsel kariyer sorunlarini yagamasit durumunda isten ayrilmayi
tercih edecekleri, mutsuz olacaklari, verimlerinde diisiis olacagi ve kendilerini yetersiz
hissedecekleri seklinde cevaplar alinmistir. Sadece baslangic donemi kariyer sorunlari
ile orgiitlerinde karsilasan K9 kodlu katilimci, sorunlart 6nlemek adina; calisanlari
egitim mezun olduklar1 boliim ile iligkili alanlara yerlestirdiklerini, ¢alisanlarin egitim
almasini saglamalar1 ve ekip ¢alismasini etkin bir sekilde uygulamalar1 yoniinde cevap

vermistir.
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Alman bircok cevap dogrultusunda c¢aliganin isten ayrilmayi tercih edecegi

sonucuna varilmistir.
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SONUC ve TARTISMA

Gilinlimiiz calisma yasaminda hem c¢alisanlarin hem de orgiitlerin beklentileri
gecmise gore farkli boyut almistir. Calisanlar gelisimlerine katki saglayacak orgiitlerde
calismak istemektedir. Orgiitler ise verimliliklerinin {ist seviyeye tasiyacak calisanlarin
orgiitlerinde gorev almasina ve bu baglamda karliliklarinda artiga 6nem vermektedir.
Orgiitlerin ilerleyebilmesi siiphesiz ki nitelikli insan kaynagmn varhigiyla biiyiik dlciide
iliskilidir. Nitelikli insan kaynagimin Orgiitte yer almasi ic¢in Orgiitlerin de {iistlerine
diisen cesitli sorumluluklar (egitim gelistirme programlari diizenleme, kariyer
planlamasi, motivasyon ¢alismalari vb.) bulunmaktadir. Calisanlarin gelisimini

giindemine alan Orgiitler daha verimli ¢calisanlara sahip olmaktadir.

Gergeklestirilen bu ¢alisma kariyer planlamas: ve motivasyon arasindaki iliski,
Bursa ilindeki otomotiv sektoriinde incelenmistir. Bu ¢ercevede kariyer planlamasi
yapilan ve kariyer planlamasi yapilmayan orgiitler igin gesitli sonuglara varilmistir. Elde

edilen sonuclar agagida siralanmaya calisilmistir:

e Kariyer planlamasi kavrami arastirmaya katilan katilimcilar tarafindan
birbirinden farkl sekilde tanimlanmustir.

e Orgiitler igin kariyer planlamasi kavrammin neyi ifade ettigi arastirmaya
katilan bazi katilimeilarin kavrama olan bireysel bakis acilari ile aynidir.
Bazi katilimcilarin ise kavram tanimi bulunduklar1 oOrgiitle tamamen
farklilik gostermektedir.

e Kariyer planlamasinin yapiliyor olmasmin orgiit agisindan faydalari ve
yonetici agisindan faydalari incelendiginde ikisi i¢in ortak olan cevap;
hedeflere ulasilmasi konusunda katki saglamasidir.

e Kariyer planlamasimin yapiliyor olmasi katilimcilar tarafindan c¢alisan
Ozelinde degerlendirildiginde ise motivasyon ve aidiyette artis
gozlemlenecegi yoniinde olmustur.

e Kariyer planlamasi yapilan orgiitlerdeki 9 katilimcidan 7°si kariyer
planlamasi konusunda orgiitlerinin ¢alisanlarinin beklentilerini karsiladigi
yoniinde goriis bildirmistir.

e Kariyer gelistirme araglarindan biri olan egitim ve gelisim programlari

aragtirmaya katilan tiim orgiitlerde gergeklestirilmektedir.
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Kariyer gelistirme araglarinin hangisinin  oldugu konusunda farkh
uygulamalar1 biinyesinde barindiran Orgiitlerdeki katilimcilarin verdigi
cevaplar incelendiginde “mentorlik” ve “kog¢luk” seklinde cevaplar
alindig1 goriilmiistiir.

Kariyer gelistirme araglarinin uygulandigi orgiitlerdeki ¢alisanlar orgiitsel
baglilik ve verimlilik noktasinda katkilar saglamaktadir.

Orgiitlerde kadin ¢alisanlarin kariyer bazinda sorun yasamamasindaki en
biiylik faktoriin yonetimin bakis agis1 oldugu katilimcilar tarafindan dile
getirilmistir.

Calisanlarin donemsel olarak yasadigi kariyer sorunlarinin c¢oziilmesi
noktasinda agik iletisimin 6nemli bir konu oldugu katilimecilar tarafindan
belirtilmistir.

Kariyer planlamasi1 siirecinde ¢alisanlarin  yOneticisi  tarafindan
desteklenmesi  durumunda c¢alisan aidiyeti ve veriminde artig
gozlemlenmektedir.

Kariyer planlamasi yapilan ¢alisanlarin motivasyonlarinda meydana gelen
degisimler; c¢alisan baglhiligi anketi, ¢alisan memnuniyeti anketi ve
performans degerlendirme sonuglari araciyla 6l¢iilmektedir.

Kariyer planlamasit yapilmayan Orgiitlerdeki ¢alisanlar  kariyer
planlamasinin yapilmamasinin ana nedenini yonetimin bakis agis1 olarak
gormektedir.

Kariyer planlamasi yapilmayan orgiitlerdeki katilimcilar Orgiitlerinde
kariye planlama yapilsaydi c¢alisan motivasyonunun pozitif ydnde
etkilenecegini dile getirmistir.

Kariyer planlamasimin yapilmamasinin 0Orgiit acisindan olumsuz yanlari
degerlendirildiginde bu yonde alinan en c¢ok cevaplar personel devir
hizinin ylikselmesi ve nitelikli c¢aliganlarin  kaybedilmesi seklinde
olmustur.

Kariyer planlamasinin yapilmamasinin yonetici agisindan olumsuz yanlari
degerlendirildiginde alinan cevaplardan bir¢ogu yoneticinin ekibindeki
calisandan verim alamayacagi ve bu baglamda kendi basarisinin da

etkilenecegi seklinde olmustur.
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Kariyer planlamasinin yapilmamasi ¢alisan 6zelinde degerlendirildiginde
orgilitsel bagliligin azalacagi yoniindeki goriis hakimdir.

Kariyer planlamasi yapilmayan orgiitlerdeki katilimcilar terfi siirecinin
adilligi konusunda hakim bir goriise varamamustir.

Kariyer planlamasi yapilmayan oOrgiitlerin birgogunda motivasyon
caligsmalar1 yapilmaktadir ve bu ¢alismalarin ¢aligan motivasyonu iizerinde
etkin oldugu sonucuna varilmstir.

Kadin ¢alisanlarin orgiitlerde karsilastigi kariyer sorunlari motivasyon
kaybina yol agmakta ve orgiitsel bagliligi azaltmaktadir.

Calisanlarin donemsel olarak yasadigi kariyer sorunlart motivasyonda

azalmaya sebep olmaktadir.

Yukarida yer alan ve goriismelerden elde edilen cevaplar dogrultusunda

arastirmanin hipotezini olusturan kariyer planlamasi ve motivasyon arasinda iligkinin

var oldugunu sonucuna varilmistir.

Calismanin ikinci bolimiinde de yer alan kariyer planlamasi ve motivasyon

kavramlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen literatiirdeki calismalar ile goriismelerde elde

edilen cevaplar arasindaki paralellik ve farkliliklar agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2000 yilinda Ercan tarafindan yapilan (Ercan, 2000) Ford Otosan’da beyaz
yakali ¢alisanlarin  katildigi  arastirmada calisanlarin ~ orgiitlerinin
kendilerine yatirnm yaptigin1  bilmeleri motivasyonlarinda  artis
gozlemlenmesini saglamaktadir sonucuna varilmistir. Yaptigimiz bu
calismaya katilan katilimcilar da, konunun iizerinde durarak calisanlarin
orgiitlerinin kendilerine yatirnm yapmasini1 bekledikleri ve yatirim
yapilmast durumunda motivasyon, aidiyet vb. konularda artis
gozlemlenecegini dile getirmislerdir.

2014 yilinda (Pasaribu, 2014) Endonezya’daki bir su sirketinin 367
calisganinin dahil edildigi c¢alismada, kariyer planlamasinin yapiliyor
Olmasinin hem motivasyon hem de performans iizerinde etkisi oldugu
belirtilmistir. Bu c¢alismada da katilimcilar, belirtilen konu iizerinde

durarak kariyer planlamasinin yapilmasi durumunda c¢alisanlarin
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motivasyon, performans vb. konularda olumlu yonde etki edecegini dile
getirmistir.

2014 yilinda Salman ve Khan tarafindan gergeklestirilen (Salman ve Khan,
2014) calismada sirket calisanlarinin motivasyon diizeyleri yiiksek
¢ikmistir. Sonucun bu sekilde c¢ikmasinin sebebi, sirket tarafindan
baglatilan kariyer yOnetimi programina baglanmistir. Yaptigimiz bu
calismadaki katilimcilarin pek ¢ogu tarafindan da uygulanan Kkariyer
yonetimi programlarinin ¢aligan motivasyonu iizerine olumlu etkisi oldugu
dile getirilmistir.

2015 yilinda Taghulihi tarafindan yapilan (Taghulihi, 2015) ve 11
calisaninin dahil edildigi calismada kariyer gelisimi ve is disiplininin
calisanlarin performansi ve is motivasyonu iizerinde olumlu etkisi oldugu
sonucuna varilmistir. Bu calismanin sonucunda da benzer bir sekilde
kariyer gelisimine yonelik yapilan faaliyetlerin ¢alisanlarin motivasyonuna
olumlu etkisi bulundugu bulgusuna erigilmistir.

2018 yilinda Manggis, Yuesti ve Sapta tarafindan yapilan (Manggis,
Yuesti ve Sapta, 2018) kooperatif calisanlarinin katildig1 aragtirmada
kariyer gelisim faaliyetlerinin i motivasyonu ve ¢alisan motivasyonu
tizerine katkis1 oldugu gortilmiistiir.

2020 yilinda Manonmani tarafindan yapilan (Manonmani, 2020: 128 -
134) 500 banka calisaninin katildigi arastirmada Terfi olanaklari, iy1
calisgma kosullari, isiyle gurur duyma ifadeleri kariyer planlamasi
motivasyonu yaratmak i¢in onemli bir gdsterge olarak yorumlanmistir.
Gergeklestirilen bu ¢alismada da katilimcilar  orgiitlerinde  terfi
olanaklarinin olmasmin motivasyon {izerinde Onemli bir etkisinin

oldugunu dile getirmistir.

Orgiitlerin giiniimiiz ¢alisma yasamindaki yogun rekabet ortamimnda varliklarini

stirdiirebilmeleri ve diger oOrgiitlerle aralarinda fark yaratabilmeleri i¢in insan kaynagi

yonetimine O6nem vermesi gerekmektedir. Uygulanan etkin kariyer planlamasi

uygulamalari sayesinde ¢alisanlarin verimliliklerinde, performans ve bilgi diizeylerinde,

motivasyonlarinda vb. artis gozlemlenecektir. Bu sebeplerle oOrgiitlerin  kariyer

planlamas: faaliyetlerine yonelik sistematik caligmalar yapmasi ve bu baglamda
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caliganlariin tizerinde yarattigi degisimleri gozlemlemesi birgok agidan yararlarina

olacaktir.

Orgiitlerde kadin ¢alisanlarin gesitli kariyer sorunlarin1 yasamamast igin ilk etapta
yonetimin bakis agisinin 6nemli oldugu aciktir. Bu durum arastirma sonucunda da
katilimcilar tarafindan iletilerek netlik kazanmistir. Bu sebeple oOrgiitlerin kadin
calisanlarinin sorun yasamamasi adma c¢esitli uygulamalar gerceklestirmeden once
yonetimin bakis agisinin kadinlarin kariyer bazinda sorun yasamamasina yonelik

olmasidir.

Calisanlarin donemsel olarak yasadigi kariyer sorunlarmmin ¢oziilmesi adina
yoneticilerin ve insan kaynaklar1 bolimii calisanlarinin agik iletisime onem vermesi
gerekmektedir. Ayrica bu sorunlarin yasanmamasi i¢in ne gibi uygulamalara yer

verilmeli konusunda da gesitli stratejik adimlar atilmalidir.

Yoneticilerin ¢aliganlarinin  kariyer gelisimi igin destekleyici rolde olmasi
onemlidir. Bu sayede calisan aidiyeti ve veriminde artis gozlemlenecektir. Calisan
aidiyeti ve veriminde artis gézlemlenmesi dolayli yolda yoneticinin kendi basarisina da

katk1 saglayacaktir.

Kariyer planlamasi yapilmayan orgiitlerde nitelikli ¢alisanlarin kaybedilmemesi
ve personel devir hizinda artiglarin yagsanmamas i¢in kariyer planlamasi ¢alismalarinin
orglitlerce yapilmasi 6nemli katkilar saglayacaktir. Bu sayede orgiit biinyesindeki
calisanlarin motivasyonu ve aidiyeti artacaktir. Bu durumun sonucunda ise calisanlar

farkli ig arayisina girmeyecek ve orgiitte kalmaya devam edecektir.
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EK 3: KARIYER PLANLAMASI YAPILAN ORGUTLER ICIN GORUSME
SORULARI

> Ilk boliimde katilimcilardan kendileriyle ilgili asagidaki bilgiler alinacaktir.

Sirket Adi:

Isim Soy Isim:
Yas:

Medeni Durum:
Ogrenim Durumu:
Unvan:

Isletmede Gorev Aldig Siire:

> Ikinci béliimde ise kariyer planlamasi konusu asagida yer alan sorular

cercevesinde degerlendirilecektir.

1. Kariyer planlamasi kavrami size neyi ifade etmektedir?

2. Kariyer planlamasi kavrami orgiitiiniiz i¢in neyi ifade etmektedir?

3. Kariyer planlamasinin yapiliyor olmasinin faydalarini 6rgiit, yonetici ve
calisan acisindan degerlendirecek olsaniz hangi faydalara dikkat cekmek
istersiniz?

4. Sizce g¢alisanlarin kariyer planlamasi faaliyetlerinden beklentisi nedir,
Orglitliniiz ¢calisanlarin bu anlamdaki beklentilerini karsiliyor mu?

5. Kariyer planlamas: yaparken calisanlarin yonelmek istedigi kariyer yol
haritasin1 dikkate aliyor musunuz? Cevabiniz evet ise bu siirecte calisan
ile ilgili hangi noktalara dikkat ediyorsunuz?

6. Sirketinizde kariyer planlamasi faaliyetlerinin yer almasi ¢alisan aidiyeti
tizerinde ne gibi olumlu sonuglar yaratmaktadir?

7. Kariyer gelistirme araglarindan (kariyer atdlyeleri, kariyer danismanligi,
kocluk, egitim ve gelistirme programlar1 vb.) sirketinizde hangi ara¢ ya
da araglar kullanilmaktadir, kullanilan bu araglarla ilgili ne gibi

uygulamalar yaptiginizdan bahseder misiniz?
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8. Sirketinizde uyguladiginiz kariyer gelistirme araclarindan hangisinin
daha etkin oldugunu sebepleri ile agiklayabilir misiniz?

9. Kariyer planlamasi ile ilgili yaptigimiz basarili bir uygulamadan
bahsedebilir misiniz?

10. Kadin calisanlarin orgiitlerde karsilastigi ¢esitli kariyer sorunlari (cam
tavan sendromu, kralice ar1 sendromu, siiper kadin sendromu vb.)
bulunmaktadir. Sizin 6rgiitiiniizde kadin calisanlarin bahsedilen kariyer
sorunlarin1 yagamamasi adina ne gibi uygulamalara yer verilmektedir?

11. Calisanlarin donemsel olarak yasadigi gesitli kariyer donemi sorunlari
(baslangi¢ donemi kariyer sorunlari, kariyer ortasi sorunlari ve kariyer
sonu sorunlar1) bulunmaktadir. Yasanan bu sorunlar1 ¢ozebilmek adina

isletmenizde ne gibi uygulamalar yapilmaktadir?

> Uciincii boliimde ise kariyer planlamas1 ve motivasyon arasindaki iliski asagida
yer alan sorular gergevesinde degerlendirilecek ve motivasyon dzelinde de ¢esitli

sorular sorulacaktir.

1. Kariyer planlamasi ve motivasyon arasindaki iligkiyi sirketiniz agisindan
SWOT analizi kullanarak degerlendirecek olsamiz giiclii yonleriniz, zayif
yonleriniz, tehditleriniz ve firsatlariniz neler olur?

2. Kariyer planlamas:1 siirecinde ¢alisanlarin  yoneticisi  tarafindan
desteklenmesi motivasyonlar1 iizerinde ne gibi olumlu sonuglar
yaratmaktadir?

3. Orgiitiiniizde uygulanan Kkariyer planlamasi sisteminin objektif temellere
dayanan adil bir sistemde gergeklesmesi, ¢alisan motivasyonu {izerinde
hangi katkilar1 saglamaktadir?

4. Kariyer gelistirme araglarinin 6rgiitiiniizde uygulaniyor olmasinin ¢alisan
motivasyonuna ne gibi katkilar1 bulunmaktadir?

5. Orgiitsel motivasyon araglarindan (ekonomik, psiko — sosyal, drgiitsel ve
yonetsel) hangisi ya da hangilerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha
olumlu  sonuglar dogurdugunu  diisiiniiyorsunuz?  Sebepleriyle

aciklayniz.
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6. Calisanlarin kariyer planlamasi siirecinde yasadigi cesitli sorunlarin
motivasyonlarini etkilememesi adina ne gibi ¢aligmalar yapiyorsunuz?

7. Kariyer planlamasi yaptiginiz ¢alisanlarinizin motivasyonunda meydana
gelen degisimleri hangi yontem / yontemleri kullanarak ol¢liyorsunuz?

Bahsediniz.

EK 4: KARIYER PLANLAMASI YAPILMAYAN ORGUTLER ICIN
GORUSME SORULARI

> Ilk boliimde katilimcilardan kendileriyle ilgili asagidaki bilgiler alinacaktir.
Sirket Adi:
Isim Soy isim:
Yas:
Medeni Durum:
Ogrenim Durumu:
Unvan:
Isletmede Gorev Aldig Siire:
> lkinci béliimde ise kariyer planlamasi ve motivasyon konular1 asagida yer alan

sorular ¢ercevesinde degerlendirilecektir.

1. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin Orgiitiinliz igerisinde yapilmiyor
olmasinin nedenleri sizce nelerdir?

2. Orgiitiiniizde kariyer planlamasi faaliyetlerine yonelik cesitli caligmalar
yapiliyor olsaydi ¢alisanlarinizin motivasyonu iizerinde hangi olumlu
sonugclar olurdu?

3. Kariyer planlamasmin bir oOrgiitte yapilmamasinin olumsuz yanlarini
orgiit, yonetici ve ¢alisan acisinda degerlendirecek olsaniz hangi

olumsuzluklara dikkat ¢ekmek istersiniz?
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. Orgiitiiniizde yer alan ¢alisanlarin terfi almasi1 hangi faktdrler baz alinarak
sekillenmektedir, bu siirecin adil bir sekilde gercgeklestigini diigiintiyor
musunuz?

. Orgiitiiniizde c¢alisan motivasyonunu saglamaya yonelik yapilan
uygulamalar var mudir? Varsa neler oldugunu belirterek bu
uygulamalarin etkinligini ¢alisanlar lizerinden degerlendiriniz.

Kariyer gelistirme araglarindan (kariyer atolyeleri, kariyer danismanligi,
kogluk, egitim ve gelistirme programlar1 vb.) rgiitiiniizde herhangi biri
Orgiitiiniizde uygulansaydi hangisinin ¢alisan motivasyonu {izerinde
daha olumlu sonuglar dogurdugunu disiiniirdiiniiz? Sebepleriyle
aciklaymiz.

Kadin calisanlarin orgiitlerde karsilastigi kariyer sorunlar1 (cam tavan
sendromu, kralige ar1 sendromu, siiper kadin sendromu vb.)
bulunmaktadir. Orgiitiiniizde bu sorunlarla karsilasildiysa; bu sorunlarin
calisanlar iizerinde motivasyon kaybina yol acip agmamasi konusunu
degerlendiriniz.

Calisanlarin donemsel olarak yasadigi cesitli kariyer donemi sorunlari
(baslangi¢ donemi kariyer sorunlari, kariyer ortasi sorunlar1 ve kariyer
sonu sorunlar1) bulunmaktadir. Bu sorunlar1 Orgiitiinlizde yasayan
calisanlarin motivasyonlar1 {izerinde ne gibi sonuglar dogurdugunu

degerlendiriniz.
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