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BIiLDIRIM

Enstitii tarafindan onaylanan Yiiksek Lisans tezimin tamamini veya herhangi bir kismini
basili veya dijital bi¢imde arsivleme ve asagida belirtilen kosullar dahilinde erisime agma
iznini KTO Karatay Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle, Universiteye verilen
kullanim haklar1 digindaki tiim fikri miilkiyet haklarim bende kalacak ve gelecekteki
caligmalar (makale, kitap, lisans, patent vb.) i¢in tezimin tamaminin veya bir boliimiiniin
kullanim haklar1 yalnizca bana ait olacaktir.

Tezimin biitiiniiyle kendi ¢alismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve
tezimin tek yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izinle kullanilmasi zorunlu olan kaynaklari, yazili izin alarak
kullandigimi ve istenildiginde izinlerin suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit
ederim.

Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yayimlanan “Lisanstistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime A¢ilmasina iliskin Y&nerge” kapsaminda, tezim,
asagida belirtilen kosullar haricince, YOK Ulusal Tez Merkezi ve KTO Karatay
Universitesi Acik Erisim Sisteminde erisime acilir.

[ ] Enstitii / Fakiilte Yénetim Kurulu karari ile tezimin erisime acilmasi mezuniyet
tarihimden itibaren 2 y1l ertelenmistir.

[ ] Enstitii / Fakiilte Yonetim Kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ... ay ertelenmistir.?

[ ] Tezimle ilgili gizlilik karar1 verilmistir.3-*
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1 MADDE 6(1) Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmasi veya patent alma siirecinin devam etmesi
durumunda, tez danigmaninin 6nerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii lizerine enstitii veya fakiilte
yonetim kurulu iki yil siire ile tezin erisime agilmasinin ertelenmesine karar verebilir.
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S MADDE 7(1) Ulusal ¢ikarlar1 veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve giivenlik,
saglik vb. konulara iligkin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapildig1 kurum tarafindan verilir.
Kurum ve kuruluslarla yapilan igbirligi protokolii cergevesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iligskin gizlilik
karart ise, ilgili kurum ve kurulusun Onerisi ile enstitii veya fakiiltenin uygun goriisii {izerine iiniversite
yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karar1 verilen tezler Yiiksekogretim Kuruluna bildirilir.

4 MADDE 7(2) Gizlilik karan verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik
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OZET
Yakup AYDIN

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarmin Kariyer Planlama ve Kariyer Tatminine
Etkisi: Bankacilik ve Finans Sektorii Uzerine Bir Arastirma

Yiiksek Lisans Tezi
Konya, 2021

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 bireylerin kariyer planlamalarinda
ve kariyer tatmini saglamalarinda biiyiik bir onem teskil etmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi yazininda énemli insan kaynaklar1 uygulamalari yer almaktadir. Isletmelerin
rekabet iistiinliiklerinin temel kaynag1 olarak goriilen insan kaynaklari uygulamalar1 bu
calismanin da esasimi teskil etmektedir. Calisanlara yonelik olarak uygulanan ve ayni
zamanda onlarin memnuniyetlerinin bir Sl¢iitli olarak kabul edilebilecek cesitli insan
kaynaklart uygulamalarinin detayli olarak ortaya konulmasi 6nemlidir. Bu dogrultuda
calisanlarin kariyer planlamasi yapmalar1 ve kariyer tatminlerinin arttirilmasinda etkili
olan insan kaynaklari yonetimi uygulamalari incelenmektedir. Bu ¢alismada Konya’da
bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet gosteren se¢ilmis firmalarda calisanlar 6rneklemi
temsil etmektedir. Veriler nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi araciligiyla
toplanmistir. Arastirma verilerinin istatistiksel analizi i¢in IBM SPSS 22. paket
programindan  yararlanilmistir.  Arastirma  sonuglart  degerlendirildiginde; 1KY
uygulamalar1 calisanlarin kariyer planlamalarin1 ve kariyer tatminini olumlu ydnde
etkilemektedir. Dolayisiyla 1KY uygulamalari ¢alisanlarin  kariyer planlamasini
etkileyecek, birey ve orgiit arasinda baglanti kurulmasini ve ortak amaglar dogrultusunda
hareket edilerek isletmenin verimlili§ini ve bireyin kariyer tatminini etkileyecektir.
Ayrica kariyer planlamasinin yapilmasi da kariyer tatminini etkilemektedir. Son olarak
kariyer planlama ve kariyer tatmininin de IK'Y uygulamalar1 iizerinde diizenleyici bir rolii
oldugu bulunmustur. Buna gore, IKY uygulamalarinin islemelerde etkili bir sekilde yer
almasi kariyer planlamasi ve kariyer tatmininde artisa sebep olmaktadir.

Anahtar Kelimeler

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, kariyer planlama, kariyer tatmini



ABSTRACT
Yakup AYDIN

The Effects of Human Resources Management Practices on Career Planning and Career
Satisfaction: A Research on the Banking and Finance Sector

Master’s
Konya, 2021

Human resources management practices in businesses are of great importance in career
planning and career satisfaction of individuals. There are important human resources
practices in the human resources management literature. Human resources practices,
which are seen as the main source of competitive advantage of enterprises, constitute the
basis of this study. It is important to put forth in detail the various human resources
practices applied to employees and which can also be considered as a measure of their
satisfaction. In this direction, human resources management practices that are effective in
career planning and increasing career satisfaction of employees are examined. In this
study, employees working in selected companies operating in the banking and finance
sector in Konya represent the sample. The data were collected through questionnaire
technique, one of the quantitative research methods. IBM SPSS 22 package program was
used for statistical analysis of research data. When the research results are evaluated,;
HRM practices positively affect the career planning and career satisfaction of employees.
Therefore, HRM practices will affect the career planning of the employees, the
establishment of a connection between the individual and the organization and the
efficiency of the enterprise and the career satisfaction of the individual by acting in line
with common goals. In addition, career planning also affects career satisfaction. Finally,
it has been found that career planning and career satisfaction have a regulatory role on
HRM practices. Accordingly, the effective involvement of HRM practices in the
processes leads to an increase in career planning and career satisfaction.

Keywords
Human resources management practices, career planning, career satisfaction
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1. GIRIS

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ile ilgili yapilan caligmalar, yasanan
gelismelere uygun olarak, beseri sermayeye Yyani insan unsuruna yapilan yatirimlara
doniismiis durumdadir. Isletmeler igin ¢ok 6nemli bir hale gelen insan, IKY’nin
dogmasini saglamistir. IKY icin insan, yatirim yapilabilecek kaynaklarin en dnemlisini
teskil etmektedir. Dolayistyla isletmeler siirekli olarak yeteneklerini gelistirebilen, bilgi,

yetenek ve teknolojiyi kullanabilen, nitelikli ¢alisanlar1 biinyesinde barindirmay1
hedeflenemktedir (Isik, 2009: 158).

Firma performansi iizerinde IK'Y uygulamalari, énemle durulmasi gereken bir konudur.
Performans yonetim uygulamalari, vasifli ¢alisanlar1 se¢gme ve ise alma, ¢alisan katilima,
ticret, egitim ve gelistirme gibi, uygulamalar sayesinde, calisanlarin bilgi, beceri ve
yetenekleri gelistirilerek memnuniyeleri ve motivasyonlar1 saglanmaktadir. Ayni
zamanda da ¢alisanlarin isten ayrilma oranlari azaltilarak, is tatminleri ve performanslari
artarak, isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi saglanabilir (Huselid, 1995: 635; Akbaba,
2020: 1703).

Geleneksel rekabetgi basar1 kaynaklarinin 6neminin azalmasi, siirekli organizasyonel
basar1 potansiyeline sahip isletmelerin insan kaynaklarmin 6nemini kavramasina Yyol
agmustir (Lado ve Wilson, 1994). Uriin teknolojisi ve siireci, piyasa diizenlemeleri ve

sermaye kaynaklarina erisim, basar1 i¢in artik eskisi kadar gerekli degildir (Pfeffer, 1994).

Bir insan kaynaklar1 sistemi, Orgiitsel performans: arttirir, bir orgiitiin yeteneklerini
gelistirir ve en st diizeye ¢ikarir (Becker ve Gerhart, 1996; Huselid, 1995) ve siirekli
rekabet avantajina katkida bulunur (Lado ve Wilson, 1994). Sirkette calisan bireyler,
diger kaynaklarin kullanimi i¢in kaynak ve temel olurlar. Boylece, verimli bir insan
kaynaklar1 sistemi araciligiyla, bir sirketin ¢alisanlari, esasen stratejik bir varlik haline
gelir. Kolayca kopyalanamayan veya degistirilemeyen ve sirkete rekabet avantaji
saglayan kaynaklar ve yetenekler sistemi olustururlar (Amit ve Shoemaker, 1993). Hakim
evrensel varsayim, IKY faaliyetlerinin her zaman diger kaynaklardan daha &nemli
oldugunu ve bu nedenle kuruluslarin bu faaliyetleri benimsemesi gerektigini savunur
(Pfeffer, 1994; Huselid, 1995). Egitim, ¢alisan katilimi, iicretlendirme, ise alim ve se¢im
siireci ve dahili isgiicii piyasas1 yoluyla ¢alisanlarin atanmasi1 gibi 1KY faaliyetlerinin

orgiit performansi ile pozitif yonli olumlu bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir (Terpstra



ve Rozell, 1993). IKY uygulamalari, calisanlarin becerilerinin ve kalitesinin (secim ve
egitim) iyilestirilmesi yoluyla dogrudan yollarla ve ¢alisan motivasyonunun artirilmasi
yoluyla (bir tesvik sistemi ve bir i¢ i piyasasi) dolayl yollarla kurulusun performansini

etkileyebilir (Harel ve Tzafrir, 1999: 185).

Kisacasi tiim bu gelismelerden &tiirii IKY uygulamalarinin bir alt sistemini olusturan
kariyer kavramina daha fazla dnem verilmesi zorunlulugu dogmustur. isletmelerde IKY
uygulamalar1 bireylerin kariyer planlamalarinda biiyiik bir nem teskil etmektedir. IKY
uygulamalar1 sayesinde isletmeler calisanlarinin bireysel potansiyelini gdz Oniinde
bulundurarak, kisilik 6zelliklerini ve ilgi alanlarini1 dikkate alarak, calisanlarin kariyer

planlamasi yapabilmeleri ve kariyer tatmini saglamalar1 yoniinde yardimer olabilirler.

Bu calismada, IKY uygulamalar1 sonucunda calisanlarin kariyer planlamalar1 ve kariyer
tatmini tizerindeki etkilerini arastirmak amaglanmistir. Bu yiizden bu ¢aligma Konya’da
bankacilik ve finans sektdriinde IKY uygulamalar ile sektdrde calisanlarin kariyer
planlamalar1 ve kariyer tatminleri arasindaki baglantilart bulmak i¢in yapilmistir.
Isletmelerin rekabette {istiinliik saglamalarinin temel kaynagi olarak bilinen IKY
uygulamalar1, bu ¢alismanin esasim teskil etmektedir. Bu calisma, calisanlarin IKY
uygulamalar1 sonucunda kariyer tatmini saglamalarinin bir gostergesi olarak galisanlara
yonelik olarak uygulanan gesitli IKY uygulamalarinin detayli olarak ortaya konulmasi
bakimindan onemlidir. Bu dogrultuda calisanlarin kariyer planlamasi yapmalar1 ve
kariyer tatminlerinin arttirilmasinda etkili olan IKY uygulamalar1 incelenmektedir.
Ayrica bu ¢aligmanin bankacilik ve finans sektdrii lizerinde yapilmis olmasi da iizerinde
onemle durulmasi gereken diger bir husustur. Ciinkii bankacilik ve finans sektorii,

sagladigi istihdam ve yaptigi faaliyetler sebebiyle oldukc¢a 6nemli bir sektordiir.

Bu caligmada kullanilan degiskenlerin daha 6nce yapilan calismalarda ayri ayn ele
alinmis olmasindan, iigiiniin birlikte ¢alisilmamis olmasindan dolayi, akademik agidan
literatiire yeni bir bakis acist kazandiracag: diisiiniilmektedir. IKY uygulamalari
calisanlarin kariyer planlamasini etkileyecek, birey ve Orgiit arasinda baglanti
kurulmasini ve ortak amaglar dogrultusunda hareket edilerek isletmenin verimliligini,
bireyin kariyer memnuniyetini etkileyecektir. Ayrica bu ¢alisma emsal kabul edilerek

akademisyenler/aragtirmacilar tarafindan baska sektorlere de uygulanabilir.



Konya’da bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet gosteren isletmelere yonelik olarak,
Ocak-Haziran 2021 doneminde uygulanan anketlerde yer alan ifadeler, IKY
uygulamalarinin etkinligini ve ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve kariyer tatminini 6l¢mek
icin yapilmistir. Arastirmada belirtilen 6rneklemin, evreni temsil ettigine sahip oldugu
varsayllmaktadir. Secilen arastirma yontemi de, arastirmanin konusuna, amacina ve
sorunlarin ¢éziimiine uygundur. Ayn1 zamanda bu ¢alisma, anket formunun uygulandigi
il ve erisilen isletmelerle sinirli olup, farkli yerlerde uygulandiginda degisik sonuglar

verebilecek bir arastirmadir.

Bu ¢alismada 6ncelikle IKY kavrami ele alinmis, IK'Y nin gelisimi ve énemi, amaglar,
islevleri ve IKY uygulamalar1 detayli bir sekilde incelenmistir. Ikinci olarak, kariyer
planlamasi kavramina yer verilmis, kariyer kavrami, kariyer planlamanin amaci, kariyer
planlama sistemi ve kariyer planlamanin faydalar1 iizerinde durulmustur. Ugiincii olarak
kariyer tatmini hakkinda literatiir taramasi yapilarak kariyer tatmininin 6nemi, kariyer
tatminini etkileyen faktorler ve kariyer tatmininin sonuglari detayli olarak ele alinmistir.
Daha sonra Konya’da bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet gosteren firmalara yonelik
IKY uygulamalarmin kariyer planlama ve kariyer tatminine etkisi incelenmis, arastirma
bulgularina yer verilmistir. Son olarak tartisma, arastirmanin sonucu ve degerlendirme

yapilarak ¢aligma tamamlanmustir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Kiiresellesme nedeniyle is ortaminin ge¢miste oldugundan daha rekabetgi hale geldigi
glinlimiizde, ayakta kalabilmek i¢in isletmeler, uzun vadeli stratejiler gelistirmeye daha
da fazla odaklanmak zorundadir. Nispeten istikrarli bir ¢evre baglaminda zaman iginde
gelisen eski uygulamalar ve sistemler, giiniimiiziin karmasik ve dinamik is ortamlarinin
getirdigi zorluklarin iistesinden gelmek icin yetersizdir. Dinamik ¢evresel giiclere nasil

kars1 konulacagi konusu stratejik yonetim arastirmasi alanina girer (Khadri, 2000: 336).

Bir ekonominin veya bir ulusun nihai amaci, halkinin daha iyi yasam standardidir. Her
ulus/ekonomi, gecmis zaman dilimine kiyasla, dikkate alinan zaman diliminde daha iyi
bir yasam standardi elde etmeye calisir. Genel olarak yasam standardi, insanlarin
ihtiyaglarini (hukuki ve ahlaki olarak kabul edilebilir) karsilayarak sahip olduklar1 refah
seviyesini ifade eder. insanlarin yiyecek, icecek, giyecek, barmak gibi fiziksel ihtiyaglar1
da dahil olmak iizere ¢ok cesitli ihtiyaglar1 vardir. Insanlarin bu ihtiyaglarinin siirsiz,
cesitli ve karmasiktir. insanlarin bu sinirsiz ve gesitli ihtiyaglarini karsilamak icin, ihtiyag
duyulan mal ve hizmetlerin ¢ogu, isletmeler tarafindan iiretilmektedir. Orgiitsel olarak
degil, bireysel olarak mal ve hizmet iireten baz1 bireyler vardir. Ornekler arasinda geltik
tireten bir ¢iftci, tibbi tedaviler veren bir doktor ve bir konuyu 6greten bir 6gretmen
sayilabilir. Ancak bu mal ve hizmetler de kuruluslar araciligiyla tiiketicilere ulasmaktadir.
Tek bir kisi tarafindan tretilemeyecek mal ve hizmetler (6rnegin tren iiretmek, ugak
yapmak, mezun yetistirmek, sosyal giivenligi saglamak, sigorta saglamak) vardir ve bu
nedenle organizasyonlar bu amag i¢in vazgecilmez olacaktir. Niifusun artmasi, yiyecek
ve igecek basta olmak iizere ¢esitli seylerin tiretimi ve dagitimi, zengin ile fakir arasindaki
ucurumun azaltilmas: ve yoksullugun ortadan kaldirilmasi, igsizligin azaltilmasi,
hastaliklarin 6nlenmesi ve hastalarin iyilestirilmesi gibi bir¢ok zorlukla kars1 karsiya
kalan uluslar, enflasyonu kontrol etmek, amortismana tabi tutulan kaynaklar i¢in yeni
enerji kaynaklari aramak, emniyeti saglamak ve diger bilinmeyen zorluklar mevcut
ekonomiyi son derece karmasik bir hale getirmektedir. Bir ulus bu zorluklarla orgiitlerin
yaratilmasi yoluyla miicadele edebilir. Bir ulus, halkinin sayisiz ihtiyaclarini kargilamak
icin ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri iireten kuruluslara ihtiya¢ duyar. Bir
organizasyonda insan kaynaklarinin ydnetimi ile ilgilenen IKY'dir. Orgiitsel ydnetim
veya isletme yonetiminin insani tarafidir (Opatha, 2009: 5). iKY, organizasyonlarda

personel yonetimi teriminin yerini almistir (Osibanjo ve Adeniji, 2012: 5).



Sanayi toplumunda teknolojinin gelisimiyle birlikte, insanlarin giderek daha fazla bilgi
ve diisiince gerektiren islerde caligsmasi, fiziksel giice dayali islerin azalmasina yol
agmistir. Zamanla hizli gelisme ve degisime uyum sorunlar1 yasanmaya baglamistir.
Beseri sermayenin en onemli unsur olma 6zelligi daha belirgin bir bigimde ortaya
cikmistir. Bu ve benzeri gelismeler yeni bir toplumsal hayat bi¢imine, iletisim toplumuna,
sanayi sonrast topluma ve daha dogru bir ifade ile bilgi toplumuna dayali bir yasayisa
zemin hazirlamistir. Gliniimiizde bilgiye dayali olarak gelisen ekonomik sistemlerin
olusumunu tetikleyen nedenler; yiiksek teknolojiye dayali bilgisayar sistemleri, bilgi
organizasyonlari, profesyonel bir meslek olarak ortaya ¢ikan ve bilgiye dayali yonetim
anlayisi, artan bilgi ¢alisanlari, bilgi hakimiyetine dayali miicadele, kendini gelistirme,
yasayarak dgrenme, bilgi toplumunun temel dzellikleri arasinda sayilabilir. Insan iiriinii
olan bilgi diizeyi hizla artis gdstermektedir. Dolayisiyla insan faktorii, her etkinligin en
onemli unsuru olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum, orgiitsel ortamda da genelde insan
iligkileri olarak adlandirilan, birgok yeni yaklagimin ve farkli bakis agilarinin gelisimine
neden olmustur. Boylece, insana yapilan biitiin harcamalar, herhangi bir gider olmaktan
¢ok, insan kaynaklarina yapilan yatirim olarak nitelendirilmis ve insanin rolii degismistir

(Findikg1, 2006: 9-10).

Gliniimiizde insana verilen Onem, onun egitilmesi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi
konulari, IKY iginde, sistemli bir sekilde ele alinmaktadir (Gormiis, 2009: 58). IKY
uygulamalarinin orglitsel etkinlik {izerindeki etkilerine iliskin arastirmalar umut verici
olmakla birlikte, heniiz ¢alismalar sayica azdir (Dyer ve Reeves, 1994; Guest, 1997). KY
kavrami, kurum igindeki roliiniin artmasindan ve alinan kararlarin c¢alisanlarin
iretkenligini, organizasyonun verimliligini giin gectikce yadsinamaz oranda
degistirmesinden dolay1, gecmiste oldugundan ¢ok daha fazla ciddi bir sekilde, tizerinde
durulmasi gereken bir konu haline gelmistir (Palmer ve Winters, 1993: 7). Calisanlarin
bir firmanin basarisindaki kritik unsur oldugu yaygin bir sekilde kabul gormektedir.
Gergekten de, giderek artan sayida arastirmaci, bir firmanin ekonomik basarisinin

anahtarimin insan kaynaklarinin etkin yonetimine atfedilebilecegini belirtmektedir

(Huselid, 1995).

Piyasalarin kiiresellesmesi ve kuralsizlagmasi, degisen miisteri ve yatirimer talepleri ve
siirekli artan {riin-pazar rekabeti, hizla degisen bir ekonomik ortam olusturmustur.

Isletmeler rekabet edebilmek igin, performanslarni siirekli olarak iyilestirme ¢abasina



girmistir (Becker ve Gerhart, 1996: 779-786). Bu noktada, IK'Y yéneticileri ya verimliligi
artirmal1 ya da gelir artigina katkida bulunmalidirlar. Hem isgiicli hem de is fonksiyonu
olarak insan kaynaklari, geleneksel olarak en aza indirilmesi gereken bir maliyet ve

potansiyel bir verimlilik kazanci kaynagi olarak goériilmektedir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

IKY, rekabette iistiinliik saglamak igin isletmeler tarafindan uygulanan, yetenekli
calisanlarin istihdami ve gelistirilmesi amaciyla politikalar olusturulmasi, planlanmasi,
orgiitlenmesi, koordine etmesi ve denetlemesi gibi faaliyetleri kapsayan bir disiplindir
(Altunoglu vd., 2015). IKY en genel anlatimiyla, kurumlarda calisan bireylerin gesitli
ithtiyaglarim1 gidermek amacina yoneliktir. Calisanlarin ihtiyaclarinin giderilmesiyle
kurumlarin hedeflerine ulasabilmeleri saglanmis olur. Kisinin ise alinmasi, egitim ve
gelistirme siireci, isyerine olan bagliligi, iicret ayarlamasi, performans degerlendirmesi,
maddi ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi ve ¢alisanin isten ayrilmasina kadar olan

biitiin siirecler, IKY uygulamalar cercevesinde gerceklestirilir (Findike1, 2006: 5).

Operasyonel sorunlar1 ¢ozmeye ve isletmelerin rekabet stratejisini uygulamaya odaklanan
tutarli bir IKY sistemi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi olabilecek temel
entelektiiel varliklarin edinilmesi, motive edilmesi ve gelistirilmesinin temelidir (Becker
ve Huselid, 1998: 55). Is stratejisindeki son teorik caligmalar, siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 yaratmada IKY nin énemini artirmigtir. Firmalar ancak rakiplerinin taklit etmesi
zor ve nadir goriilen bir sekilde deger yaratarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji
gelistirebilirler. Dogal kaynaklar, deger yaratsa da, bu kaynaklarin, 6zellikle karmasik bir
sosyal sistemle karsilastirildiginda, taklit edilmesi giderek dahada kolaylasmaktadir. Bu
durumda, 1KY stratejileri siirdiiriilebilir rekabet avantajmin énemli bir kaynag olarak
kabul edilebilir (Lado ve Wilson, 1994; Pfeffer, 1994; Wright ve McMahan, 1992).

Kaynaklar, maddi ve maddi olmayan varliklar1 iceren belirli bir sirketin giicli veya
zay1flig1 olarak disiiniilebilecek her sey veya beceriler, organizasyonel rutinler ve
stireclerdir. Cevreye uyum saglamak i¢in strateji gelistirmeye yonelik geleneksel dis
bakis acisinin aksine, kaynak temelli goriis sirketin i¢ kaynaklarina odaklanir. Varsayim,
rekabet avantajinin kokeninin, sirketi rakiplerinin Oniine gegirmek igin i¢ kaynaklara
sahip olmak, bunlar1 elde etmek ve kullanmakta yattigidir. Kisacasi, klasik stratejik

yonetim paradigmasi bir endiistri-cevre odagina sahipken, kaynak temelli goriis, strateji,



sirketin i¢ kaynaklar1 ve performans arasindaki baglantilara odaklidir. Kaynak temelli
goriis, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda arastirma yapmak icin gerekli ivmeyi
saglamistir (Lado ve Wilson, 1994; Khadri, 2000; Wright ve McMahan, 1992; Pfeffer,
1994).

Stratejik bir varlik olarak IK'Y kavrami, bdyle bir sistemin hem 6zellikleri hem de etkileri
icin ¢ikarimlara sahiptir. Stratejik varliklar, "ticareti ve taklit edilmesi zor, kit, uygun ve
uzmanlasmis kaynaklar ve firmalara rekabet avantaji saglayan yetenekler kiimesidir"
(Amit ve Shoemaker, 1993: 36). Sermaye yatirimlarinin, ekonomik &l¢egin veya
patentlerin aksine, uygun sekilde gelistirilmis bir IKY uygulamas1, bir organizasyonun
operasyonel sistemlerine, firmanin yeteneklerini artiracak kadar gomiilii oldugunda deger
yaratan “goOriinmez bir varliktir”. Bir kurulusta derinden gémiilii olan insan kaynaklari
stratejilerini taklit etmek neden oOzellikle zor olabilir? Birincisi, insan kaynaklar
uygulamalar1 ve politikalarinin etkilesiminin deger yarattigi mekanizmalar1 kavramak
zordur. Karmasgik bir sistemi taklit etmek i¢in 6gelerin nasil etkilestigini anlamak gerekir.
Bir IKY sisteminin nasil ¢alistigin1 anlamadan onu taklit etmek miimkiin degildir. Rakip
bir firmanin, bir veya birkag iist diizey yoneticiyi ise alarak degerli bir IKY sistemini taklit
etmesi bile zordur ¢iinkii sistemin anlasilmasi, firmadaki birgok kisiye yayilmis bir
organizasyonel yetenektir. Ikincisi, bu IKY sistemleri zamanla gelistirilen ve rakipler
tarafindan piyasadan satin alinamayan politikalardan olusurlar (Becker ve Gerhart, 1996:
779-786).

2.2. insan Kaynaklar:1 Yonetiminin Gelisimi ve Onemi

IKY nin sekillenmesinde tarihsel giiciin 5Snemli bir etkisi bulunmaktadir. 1800°1ii yillarda
ekonominin tarima ve Kkiiciikk aile isletmelerine dayali olmasi nedeniyle, insan
kaynaklarina yonelik is birimleri, yas¢a biiyliik olan ¢alisanlar tarafindan yerine
getirilmistir. Ik resmi IKY uygulamalar1 “sanayi devrimi” neticesinde ortaya ¢ikmis ve
gelisim gostermeye baslamistir. Bu donemde fabrikalar, belirli diizeyde uzmanlik
gerektiren makineleri kullanabilecek c¢alisanlara ihtiyag duymaya baglamistir. Bu
durumda da galisanlar1 egitmek ve programlamak i¢in insan kaynaklari konusunda uzman
yoneticilere ihtiyag duyulmustur. 1911-1930 yillar1 arasinda IKY uygulamalar1 “personel
departman1” olarak bilinen bir birim tarafindan yiiriitiilmiistiir. Bu departmanin asli

gorevlerini, calisanlarin ise girisleri, pozisyonlari, saglik bilgileri, performans kayitlari,



ticret ve isten ¢ikarma gibi temel bir takim kayitlart tutmak ve izlemek olusturmustur.
1930-1970 yillar1 arasinda, ¢alisanlarin karar almaya katilimlari, ig tatmini, ¢alisan devir
hiz1 ve sendikalasma c¢abalar1 gibi konulara 6nem verilmeye baglanmistir. Bu gelismeler
151g¢1nda personel departmaninin gérev alani genislemis, degisik tiirden uzmanlik bilgi ve
beceri gerektiren uygulamalar1 yerine getirmede belirli bir egitim ve tecriibesi olan

bireyleri istihdam etmeye baslamistir (Simsek ve Oge, 2014: 3-7).

Biitiin bu gelismelere paralel olarak IKY 1970°li yillardan itibaren “personel departmani”
ya da “personel yonetimi” yerine kullanilmaya baslanmistir. IKY, personel yénetiminden
cok daha genis bir igerige sahiptir. Personel yonetiminin eksik ve aksayan yonlerini
ortadan kaldirmak ve gelistirmek amaciyla giindeme gelmis bir kavramdir. IKY nin
amaci, igletmenin hedeflerine en iyi sekilde ulagsmaya g¢alismek ve ayni zamanda
personelin de is tatminini saglamak ve calisanlara sadece insan oldugu i¢in 6nem
vermektir (Gemlik vd., 2016: 145). 1970’lerin sonlarindan itibaren 1980°lerin baglarinda
yasanan gelismeler IKY kavrammin popiiler olmasmi saglamistir. Bu gelismelerin

bazilar1 su sekilde siralanabilir (Can vd., 2016: 11):

e Dis cevrenin hizli gelisimi ile birlikte rekabetin artmasi,

e Japon yonetim sisteminin olumlu ¢ikarimlari,

e s giiciiniin giderek daha az sendikalasma egilimi gdstermesi,

e Hizmet sektoriinlin gelisimi ile birlikte nitelikli 1s giicii sayisinin artmast,

e Personel departmaninin gii¢ ve etkinliginin azalmasz.

Ayrica, 1990']ar, orgiitlerde insanlar i¢in yeni roller iistlenerek isgiicii piyasasinda 6nemli
degisiklikler getirdi. Bu baglamda, 1KY uygulamalarma yeni bir bakis acisiyla
bakilmakta olup, birincil sorumlulugu OoOrgiitlerin en stratejik kaynagim diger
kaynaklardan farklilagtirarak yonetmektir. Bu nedenle 1KY, organizasyonlarda strateji

uygulamasinin ve organizasyonel hedeflere ulagilmasinin 6nemli bir roliinii iistlenir

(Silva ve Martins, 2016).

IKYY ’nin tarihsel siireci gdzoniine alinarak, isletmelerin etkinliginin ve verimliliginin IKY
ile baglantisi daha iyi anlagilabilir. Bu durum devam ettikge IKY isletmelerin daha da iist

siralarina yiikselecektir. Bu evrim dinamik ve kesintisiz bir siiregtir (Palmer ve Winters,
1993: 24).



IKY, isletmelerde insani ilgilendiren hususlar ile alakali problemleri, endiseleri ¢6zmek

icin cok fazla ugrasir. Bu sebeple de isletmelerde IKY’nin sadece insan unsuru ile

ugrastiklar diisiiniiliir. Oysa ki 1KY, isletmelerin verimliligi {izerinde dogrudan etkili

olacak pekcok faaliyette bulunur. IKY isletme ve c¢alisanlar1 arasindaki iliskilerle,

yonetim ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerle ve hatta gesitli dis gruplarla da ilgilenmektedir.

IKY nin isletmelere sagladig: faydalar1 su sekilde smiflandirmak miimkiindiir (Tunger,

2012: 208-209):

Isletmelerde  c¢alisanlarn  devamsizlik  yapmamalarmi  saglamaktadir.
Calisilmayan zamanlarda da masraflar1 azaltmak amaciyla bir takim programlar
tasarlar ve uygular.

Uretimi yiikseltmek igin yapilan gereksiz harcamalart ve fazla mesai
uygulamasini azaltir.

Saglam insan iligkileri kurarak ve olumlu bir is atmosferi olusturarak is tatminini
yiikseltir, masraflar1 ve isgiicii devrini azaltir.

Isci saglig1 ve is giivenligi uygulamalar ile ¢aliganlarin tibbi masraflarini ve
tazminat masraflarini azaltir.

Is plan1 olusturarak calisanlarin zaman yonetimi yapmalarmi, zamani israf
etmemelerini saglar.

Calisanlardan daha fazla verim alarak fazla personel ¢alistirmanin 6niine gecer.
Calisanlarin her biriyle ayr1 ayr1 ilgilenir ve onlar gelistirir. Boylece calisanlardan
maksimum fayda saglar.

Maliyetleri azaltmak, tiretimi artirmak ve fiyatlart indirmek i¢in isinde uzman
calisanlardan, fikirler ileri siirmeleri konusunda onlar1 tesvik eder.

Calisma kosullarinin iyilesmesini saglar, ihmal, dikkatsizlik ve hatalar1 elimine
etmek suretiyle, liretim maliyetlerini azaltir.

Motive edici bir ¢alisma ortam1 olusmasini saglar, icretlendirme konusunda adil

davranir.

Oncelikle bir IKY sisteminin stratejik rolii hakkinda diisiinmek, hem akademisyenler hem

de bireysel IKY politikalar1 ve uygulamalarina odaklanan uygulayicilar i¢in oldukca

farkli bir bakis agisina sahiptir. Akademisyenler icin IKY, strateji, organizasyonel

ekonomi ve finansi birlestiren disiplinler aras1 bir arastirma perspektifi anlamina gelir.



IKY yéneticileri ve IKY islevi icin, hem deger yaratma hem de maliyet smirlamasi
gerektiren yeni yetkinlikler anlamina gelir (Becker ve Huselid, 1998: 56). Literatiir,
IKY’ nin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi olabilecegini 6ne siirmektedir.
Ornegin Huselid (1995), IKY uygulamalarinin uygun bir sekilde yapilandirilmasinin
sadece bir organizasyonun rekabet avantajini siirdiirmesine yardimei olamayacagini, ayni
zamanda bir firmanin performansina onemli Ol¢iide katkida bulunabilecegini One

stirmiistiir (Becker ve Gerhart, 1996).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

IKY’nin amaglar1 herhangi bir birimin amaglarina gére daha karmasiktir. Ciinkii ugras
alan1 insandir. Dolayisiyla IKY nin amaglar1 ¢ok yénliidiir. IKY en genel anlatimryla,
kurumlarda ¢alisan bireylerin ¢esitli ihtiyaglarini gidermek amacia yoneliktir.
Calisanlarin  ihtiyaglarinin  giderilmesiyle isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri
saglanmis olur. Kisinin ise alinmasi, egitim ve gelistirme siireci, isyerine olan bagliligi,
licret ayarlamasi, performans degerlendirmesi, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve isten ayrilmasma kadar olan tiim siirecler, IKY uygulamalari

cergevesinde gergeklestirilir (Findike1, 2006: 63).

IKY, isletmede ¢alisanlarm mutlulugunu artirarak ve c¢alisanlari gelistirerek, isletmenin
ve calisanlarin hedefleri arasindaki farki minimum seviyede tutarak, hatta bireysel ve
orgiitsel hedefleri biitiinlestirerek, isletmenin verimliligini ve etkinligini maksimum
seviyeye tasimaya odaklanmaktadir. Burada 6nemli olan unsur, ¢alisanlarin psikolojik
agidan doyumu ve mutlulugudur. Isletmenin verimliligi ve etkinligi ikinci plandadir.
Cogu zaman kendiliginden olusan, dogal bir sonuctur (Gemlik vd., 2016: 145-146)
Isletmeler kisisel, orgiitsel ve cevresel faktdrleri géz oniinde bulundurarak amaglarma
ulasabilirler. Bu baglamda IK'Y ’nin temel amaglar1 s8yle siralanabilir (Tuncger, 2012: 207-
208):

e Bireysel amaglarla 6rgiitsel amaglar1 biitiinlestirmek,

e (Calisanlarin yaptiklari isi severek yapmalarini saglamak, saglikli ve giivenli bir i
ortam1 olusturmak,

e (alisanlardan maksimum fayday1 saglamak i¢in, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini

en etkili sekilde kullanmalarini saglamak,
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e (Calisanlarin gelisimine dncelik vererek, onlarin ihtiya¢ ve beklentilerine cevap

vermektir.

IKY’nin isletmelerdeki amaci kisaca, ¢alisanlarn motivasyonlarmi ve verimliliklerini
arttiracak bir is ortaminin olusturulmasi ve bu ortamin siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in

gerekli olan faaliyetleri ve politikalar1 uygulamaktir (Palmer ve Winters, 1993: 27).

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel ilkeleri

IKY faaliyetlerinin en dogru sekilde yerine getirilmesi icin bir takim ilkelere uygun
davranilmas1 gerekmektedir. Bu ilkelerin baslicalar1 asagidaki basliklar altinda

incelenmistir.

2.4.1. Insana Saygi ilkesi

IKY’nin odak noktas1 olan insan, en temel ilkelerden biri olarak degerlendirilmelidir.
Calisanlarin, sosyal bir varlik olan insan oldugu ve ekonomik, kiiltiirel alanda hak ve
ihtiyaglarmin oldugu goz ardi edilmemelidir. Orgiit iginde bulunan kisilere dncelikle
insan olarak kiymet verip degerlendirerek hak ve hukuk yoniinden gereken 6zenin
gosterilmesi ve haklarinin teslim edilmesi gerekmektedir. Calisanlar gorev, 6dev ve

sorumluluklarini yerine getiren, fayda saglayan bireyler olmalarinin yani sira, birer insan

olarak degerlendirilmelidir (Mercin, 2005: 131).

2.4.2. Esitlik Tlkesi

Isletmeler degerlendirmelerini yaparken, calisanlarin almis olduklari egitim, beceri,
yetkinlik ve tecriibelerini dikkate alarak esitlik anlayisi igerisinde davranmalidir.
Calisanlar1 sahip olduklari dil, din, siyasi diisilince, cinsiyet, mezhep, irk, etnik kdken gibi
niteliklerine gore degil, esit olarak degerlendirerek bir topluluk veya kuruma imtiyaz
tanimamas1 gerekmektedir (Yiiksel, 1997). IKY’den &ncelikle herhangi bir ayrim
gdzetmeksizin, kurum ve kuruluslarin ihtiyaglarina uygun olarak, esit bir kiyaslama ile

se¢im yapilmasi beklenmektedir (Argon ve Eren, 2004: 70; Mercin, 2005: 131).

2.4.3. Aciklik Ilkesi
Aciklik ilkesi isletmelerde IKY’nin basartya ulasmasi acisindan biiyiikk &nem
tagimaktadir. Calisanlara karst net, seffaf ve detayli bilgi verilmesi gerekliligini

kapsamaktadir. Kurumun hedef ve amaglarinin, uygulamalarin ve tasarlanan islerin net
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ve acik bir sekilde, calisanlara beyan edilmesi 6nemli bir konudur (Mercin, 2005: 131,
Sabuncuoglu, 2012: 22).

2.4.4. Yeterlilik Ilkesi

Yeterlilik (liyakat) ilkesi sadece isletmelere ilk girislerde degil, daha sonrasinda fayda
saglayacak faaliyetleri de kapsamalidir. Bireylerin isletmelere girisi yahut terfi alma
durumlarinda dil, din, irk, medeni hali, cinsiyet ve benzeri farkliliklar kistas olarak
goriilmemeli sadece isin gerektirdigi marifet, tecriibe ve yetkinlikler temel alinarak iicret

ve maas 6demelerinde hak ve esitlige 6zen gosterilmelidir (Yiksel, 1997: 23).

2.4.5. Verimlilik Ilkesi

Calisanlarin verimliligi isletmelerin odaklanmasi gereken bir konudur. Isgiiciinden
istifade edilme sekli ve yontemi verimliligi gostermekte ve 6n plana c¢ikarmaktadir.
Nitekim IKY, calisanlarin hem bedensel hem de zihinsel olarak, katma degeri yiiksek ve
verimli ¢aligmalart i¢in gereken kosullari olusturmalidir. Calisanlardan en yiiksek fayday1
saglamak adina verimlilige destek olacak standartlar1 belirleyerek uygulanmasi

gerekmektedir (Cetin ve Ozcan, 2013: 4; Sabuncuoglu, 2012: 20).

2.4.6. Gizlilik Ilkesi

IKY, agiklik ilkesine gore, orgiit ve calisanlara seffaf ve anlasilir bir sekilde bilgi
vermek konusunda ne kadar sorumlu ise yine orgiit ve calisanlarina karsi 6nemli ve
gerekli birtakim bilgilerin gizliliginin saglanmasindan da sorumludur (Sabuncuoglu,
2012: 21). Gizli kalmas1 gereken bilgiler, isletmelerin menfaatlerinin korunmasina
yonelik oldugu siirlamada, orgiit ¢alisanlarina bu vb. mevzularda herhangi bir haber ve
bilgi edinmelerine lizum olmamakta, bdylelikle isletmelerin tiim icraatlarinin
detaylarinin 6rgiitiin belirlemis oldugu hudutlar arasinda kalmasi i¢in bir himaye sistemi

olusturulmalidir (Cetin ve Ozcan, 2013: 4).

2.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

IKY’nin islevleri genis olgiide, is analizi (isin tanimlanmasi), ise alim ve secim
(kadrolama), ¢alisan katilimi, egitim ve gelistirme, ddiillendirme, c¢alisma kosullari,
kariyer planlama sistemi ve performans degerlendirmesi olarak smiflandirilabilir.

Asagida 1KY ’nin islevleri bu basliklar altinda ele alinmistir.
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2.5.1. Is Analizi

Is analizi ya da tanimu, isleri saglikli, dogru ve etkin bir sekilde degerlendirmek icin, ayr1
ayri her isin niteliginin, gereklerinin, sorumluluklarin ve ¢alisma kosullarinin bilimsel
olarak incelenmesini iceren bir tekniktir (Bingol, 2010: 81). Is analizi, calisanlarn
boliimlendirilmesini saglayan, igin yapisina ve temel karakteristiklerine iliskin temel is

bilgilerini sunmaktadir (Bilgin vd., 2004).

Ayrica, yapacaklar1 isin dogasina karar vermede calisanlarin katilimini saglayarak
motivasyonlari arttirilabilir. Isin tasarimi veya yapilandirilmasi calisan motivasyonunu
etkileyen dnemli bir faktordiir. Is siki bir sekilde tanimlanmissa, yani calisanin isin ‘nasil’
kismina karar verme konusunda ¢ok az 6zgiirliigii varsa, o zaman is ona sahip oldugu
beceri ve yetenekleri kullanmak ve denemek i¢in gok az alan saglayacaktir. Ote yandan,
calisanlar ‘hangi’ isin yapilacaginm1 ve bu isin ‘nasil’ gerceklestirilmesi gerektigini
belirlemeye dogrudan dahil olurlarsa, memnuniyet dereceleri yiiksek olacaktir (Lado ve
Wilson 1994). Kisacasi is analizi, bir isin en 6nemli 6zelliklerini ortaya ¢ikararak o isi

tanimlayip ¢6ziimleme siirecini ifade etmektedir (Palmer ve Winters, 1993: 43).

Is analizi calismalarindan elde edilen sonuclarmn kullanim alanlari su sekilde siralanabilir

(Simsek ve Oge, 2014: 89):

e Yapilan is ile ilgili performans standartlariin belirlenmesinde,

e Ise alim ve se¢im testlerinin hazirlanmasinda,

e Ise yeni baslayanlarin oryantasyon siirecinde,

e Isile ilgili sorumluluklarin ve yetkilerin belirlenmesinde,

e Ucret ve maaslarm belirlenmesinde,

e Yapilan is ve galisanlar arasinda uyum saglanmasinda,

e Terfi, transfer ve is rotasyonlarina iligkin kararlarin verilmesinde,
e s giivenligi kriterlerinin belirlenmesinde,

e Isveren ve calisan arasinda olabilecek catismalarin ¢oziimiinde,

e Performans degerlendirmesinde,

e (alisanlara verilebilecek parasal tesvik planlarinin olusturulmasinda,
e Islerin yeniden dizayni ve gelistirilmesi ¢abalarinda,

e Toplu pazarlik goriismelerinde,

e Egitim programlarinin gelistirilmesindedir.
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Is analizi, yukarida da siralandig1 gibi, orgiitsel amaglara uygun olarak, ¢ok sayida
bilginin elde edilmesini saglamaktadir. Kullanim alanlarina bakildiginda is analizinin
onemi yadsmamaz. Is analizi, galisanlarin etkin ¢alismasinda ¢ok onemli bir rol
oynamaktadir. A¢ikca ve ayrintili olarak yapilan bir is analizi, ¢alisanlar tarafindan agik¢a
bilinen ve organizasyondaki gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirmelerine yardimei olan

is gorevleri olusturmaktadir.

2.5.2. Ise Alim ve Secim

Kisi-orgiit uyumu, orgiit ve calisan 6zellikleri arasindaki uyumluluga odaklanan bir ise
alim uygulamasidir. Genellikle orgiitsel deger kaliplari ile bireysel deger kaliplart
arasindaki uyum agisindan Olgiiliir. Bu nedenle, segici ise alim siireci adaylarin
degerlerini dikkate almalidir (Ooi vd., 2009: 482). ise alma ve se¢gme, dogru kisiyi dogru
ise ¢ekme ve yerlestirme siirecini igerir ve bu uygulamalar verimlili§in artmasina
yardimci olur (Huselid, 1995). Calisan se¢imi ve ise alim, isletmelerin ihtiya¢ duydugu
nitelikli insanlar1 arastirmasi, se¢mesi ve ise almasi siireglerini kapsayan Onemli
faaliyetlerden olusmaktadir. Isletmelerin ise alim siirecinde, adaylar1 degerlendirirken
detayl1 bir sekilde ve profesyonel olarak ¢alisanlarini segme tekniklerinden olusmaktadir.
Ayrica se¢im uygulamalarinin “emek tiretkenligi” (Koch ve McGrath, 1996), “algilanan
kar”, “pazar pay1”, “algilanan pazar performansi” (Delaney ve Huselid, 1996) ile pozitif
iliskili oldugu, “calisan devri” ile negatif iliskili (Huselid, 1995) oldugu bulunmustur.
Isletmelerin basar1 elde etmek icin nitelikli ¢alisanlar1 ise ¢ekmek ve niteliklerine ve
uzmanliklarina gore dogru yerlere yerlestirmeleri de hayati 6nem tasimaktadir (Paracha

vd., 2014: 671).

Calisanlarin se¢imi, isletme i¢i ve isletme dis1 kaynaklar olarak ikiye ayrilmaktadir.
Calisanlar i¢ veya dis kaynaklardan se¢ildikten sonra, bagvuran adaylar arasindan ise en
uygun adayin ise yerlestirilmesi icin ¢esitli calismalar yapilir. Sec¢im siireci uygulamalari;
bagvuru formlarinin incelenmesi, goriismeler, referans kontrolleri, ¢alisma deneyimleri,
yetenek testleri, psikolojik testler, saglik kontrolleridir. Bu uygulamalar sonucunda ise

uygun adayin ise alimi saglanmaktadir (Kaya ve Akyiiz, 2015: 8).

Titiz ve gecerli bir se¢im sistemi, dogru adayin belirlenmesine yardimci olur. Dahasi, titiz
bir se¢im sistemi bir segkinlik duygusu yaratir, yiiksek performans beklentileri yaratir ve

insanlarin organizasyon i¢in Onemine dair bir mesaj verir. Kisi ve is arasindaki
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uyumsuzluk, performans seviyelerini engelleyebilir (Lado ve Wilson 1994), oysa
gelismis bir secim sistemi kiginin yetenekleri ile kurulusun gereksinimleri arasinda daha

iyi bir uyum saglayabilir (Anderson vd., 2001; Terpstra ve Rozell, 1993).

Isletmenin galisan segim siirecinde, sadece isletmeler calisanlarini degil, ayn1 zamanda
adaylar da isletmeyi tercih etmektedir. Bu nedenle, isletme iki yonli siireg¢ olan ¢alisan
seciminde yalnizca ihtiya¢ duyulan ¢alisan1 kendisine ¢ekecek yollar1 aramaz. Adaylar
arasindan amaglarina en uygun calisani segcmek i¢in kullanacaklar1 araglar yaninda bu
araclarin adaylara isletmeye iliskin ulastirdig1 bilgileri ve ne derecede adil algilandig1 da

dikkate alinmalidir (Erenel, 2012: 14-15).

Bir igletmede ise alim ve se¢im siireci, yeni bir ¢alisan ihtiyacinin hissedilmesi ile ortaya
cikar. Burada onemli olan IKY ile ihtiyacin &nceden 6ngdriilmesi ve onlemlerin
alinmasidir. Uygun adaylarin ise alinmasi, bagvurularin degerlendirilmesi, incelenmesi
ve yapilan goriismelerden sonra ige en uygun adaya is teklifinin yapilmasi ile se¢im ve
ise alim siireci tamamlanmaktadir. Ise almanin basarili olmasi icin siirecin her asamasinda
dikkat edilmesi gerekmektedir. Se¢gme ve ise alim siirecinin basarili olarak
tamamlanabilmesi i¢in bazi unsurlar géz oniinde bulundurulmalidir. Bu unsurlar
(Barutgugil, 2004: 259-260);

o Tutarhilik; ise alinacak tiim adaylar i¢in ayni eleme, miilakat siireclerinden
gecirilmeleri, adaylara esit bir sekilde davranilmasi1 gerekmektedir.

o [y Tammlar; goriismelerde temel alinan i tanimlarinin yapilmasi ve ise alinacak
adaylara verilmesi gerekmektedir.

e Isle Iigililik; ise alinacak adaylarda aranan o&zellikler, istenen belgeler ve
goriismelerdeki konular is ile ilgili olmalidir.

e  Yatirnmin Getirisi; dogru kisilerin ise aliminin saglanmasiyla siirece yapilan
yatirimlarin geri doniisiimii saglanmis olacaktir. Yanlis kisilerin ise aliminda ise
anlamsiz yatirimlarin engellenmesi gerekmektedir.

e Adaylarin Algilamalari; ise basvuran adaylarin igletme ve yoneticileri hakkinda
olumlu diistinmeleri, siireci adil ve profesyonel olarak algilamalaridir.

e Yasalara Uygunluk; ise alim siireci icinde yasalara aykir1 herhangi bir durum

bulunmamalidir.
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Yukarida sayilan bu ozellikler ise alim ve se¢im siirecinde hem isletmelere hem de

adaylara biiyiik faydalar saglayacaktir.

2.5.3. Calisan Katilimi

Calisan katilimi, IKY literatiiriinde “yer almak™ olarak tanimlanmistir. Calisan katilimi,
organizasyonun verimliligini ¢esitli sekillerde etkiler. Ornegin, ekip katilimimin
organizasyonun kalitesini ve isgiicli verimliligini etkiledigi kanitlanmistir (Banker vd.,
1996). Diger arastirmalarda ¢alisan katilimi ile galisanin memnuniyeti, performansi ve
verimliligi arasindaki pozitif iligkiyi kanitlamistir (Wagner, 1994; Pfeffer, 1994). Ayrica
isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde, calisanlarin yonetime katilimi ile daha

etkili oldugu soylenebilir (Wagner, 1994).

Calisan katilimi, ¢alisanlarin kendileri ve islerini ilgilendiren konularda kararlara etki
dereceleri ile ilgili algilarini ifade etmektedir (Stell ve Mento, 1987: 415). Kararlara
katilma, calisanlarin motive edilmesini, c¢alisanlarin tutum ve davranislarinin
degismesini, sosyal iligkilerin daha sakin bir ortamda yiiriitiilmesini, egitsel amaglara
ulagmay1, astlara kendileri ile ilgili konularda diisiincelerini agiklama imkani

saglamaktadir (Akpinar, 2011: 3652).

Kararlara katilim c¢alisgan memnuniyetini ve orgiitsel bagliligi pekistirir. Caliganlarin
giiclii bir kimlik duygusu olusturmalarini ve sahip olduklar1 yeteneklerini gelistirmelerine
yardimci olmaktadir. Ayrica yeni fikirlere agik olma, degisimi kabullenme ve calisanlar
tarafindan yonetime katkida bulunma istegi isletmenin basarisi i¢in hayati bir 6neme

sahiptir (Kaya ve Akyiiz, 2015: 13).

IKY uygulamalarinda ¢alisan katilmi dogrudan veya dolayli olarak calisanlar ve
yoneticiler arasindaki iliskiyi icermektedir. Isletmelerin drgiitsel hedeflere ve calisanlarin
hedeflerine ulagsmasi icin bu iliskiyi etkili bir sekilde yonetmeye ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu baglamda calisanlarin haklari g6z 6niinde bulundurularak hem yoneticilerle hem de
calisanlarla gorev tamimlariyla iletisim kurmak esasiyla stratejiler gelistirmek
gerekmektedir (Osibanjo ve Adeniji, 2012: 13). Ayrica ¢alisanlarin katilimi, ¢alisanlarin
kararlarini alma ve isleri ile ilgili eylemlerde bulunma yetkisine sahip olduklar1 bir ortam
yaratmakta, isletmeye bagliligi arttirarak, calisanlari motive etmekte ve calisanlarin
orgiitsel faaliyetlere katkida bulunmasmi saglamaktadir. Calisanlar1 karar alma

stireclerine dahil ederek giiclendirmek, verimliligi arttirdigi, karar verme siiresinden
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tasarruf sagladigi, denetim otoritesi ve astlari arasindaki boslugu azalttig1 i¢in isletmenin
basarisina katkida bulunarak, c¢alisanlar arasinda giiclii bir ekip calismasini tesvik

etmektedir (Hassan, 2016: 17).

2.5.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelisim arasindaki ayrimi anlamak, egitim ve gelisimi karakterize eden
stiregleri ve bunlarin bir organizasyonun kisa ve uzun vadeli basarisini nasil etkiledigini
anlamaya yardimci olacaktir. Etkili bir ¢alisan performansi ve gelisim plani gelistirmek
bu siireclerden biridir. Egitim, c¢alisanlarin bir organizasyonda farkli tiirde isleri
gerceklestirmek icin bilgi ve becerinin kazanilmasi, organizasyona katkida bulunmak ve
yapilan iste basarili olmak i¢in bir aragtir. Beklentileri karsilamak, kuruluslarina katkida
bulunmak ve yliksek diizeyde basar1 elde etmek i¢in calisanlarin egitime ihtiyaglari
vardir. Bu unsurlarin belirlenmesi, ¢alisanlarin is tatmini saglamalarina katkida bulunur.
Basarili olmak icin egitim, yapilan iste yeni bilgi ve becerilerin kullanilmasi gibi davranis
degisikligi ile sonuglanmalidir. Gelistirme ise, giinimiizde veya gelecekte
kullanilabilecek bilgi ve becerilerin kazanilmasi, bireylerin organizasyonu gelecekte
zenginlestirecek sekilde hazirlanmasidir, bir¢ok farkli tiirde egitim faaliyetine ve sinifa
dahil olma eylemidir. Gelistirme i¢in daha uzun vadeli bir odak gerekir. Gelistirme,
insanlarin yeni zorluklarla bas edebilmeleri ve bir kurulugun uzun vadeli devamliligini
saglayabilmeleri i¢in gereklidir. Iyi gelismis bir isgiicii, degisime tepki gdstermez,

degisim yaratir (Fitzgerald, 1992: 81).

Orgiitsel etkinlikte egitimin rolii iki yonliidiir. i1k olarak, egitim programlari ¢aliganlarin
beceri ve yeteneklerini gelistirerek daha tiretken isciler haline gelmelerini saglar ve firma
da daha iiretken hale gelir (Anderson vd., 2001). ikincisi, egitim ayni zamanda
calisanlarin degerini organizasyon Oniinde yayma gibi gizli bir isleve de hizmet eder.
Caliganlar, organizasyona daha fazla baglilik gosterirler (Paracha vd., 2014: 671).
IKY nin 6nemli konularindan egitim ve gelistirme, 8grenme yoluyla bilgiyi gelistirmek
tizere planlanmis sistematik ¢abalar olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla, ¢alisanlara yeni
bilgiler elde etmeleri ve bilgilerini paylagmalart i¢in firsatlar sunmaktadir. Caliganlar,
kapsamli egitim ve gelistirme programlari ile, diger calisanlarla yaptiklar bilgi aligverisi
yoluyla yeterliliklerini artirmakta ve gelistirmektedirler. Yani egitim, bilissel, yapisal ve
iliskisel sermayeyi gelistirmektedir (Ooi vd., 2009: 483-484).
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Isletmeler, kapsamli bir egitim ve gelistirme programi ile mevcut ¢alisanlarinin kalitesini
gelistirebilir. Nitekim arastirmalar, calisanlarin problem ¢dzme, takim calismasi ve
kisilerarasi iligkiler konusunda egitilmesine yapilan yatirimlarin 6rgiit diizeyinde faydali
sonuglar dogurdugunu gostermektedir (Russell vd., 1985; Cianni ve Wnuck 1997;
Ettington, 1997).

Isletmelerde egitimin sagladig: yararlari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Budak, 2016:
271):

e (alisanlarin uluslararasi pazarlarda rakiplerini ve kiiltiirlerini tanimasi is bilgisini
arttirmaktadir.

e (Calisanlarin yeni teknolojilerle tanisarak temel yetkinlik kazanmalarina yardimci
olmaktadir.

e Calisanlarin iiriin kalitesine katkida bulunacak sekilde nasil etkili bir sekilde
calisabileceklerini anlamalarini saglamaktadir.

e (Calisanlarin yaraticilik, bulus ve 6grenme iizerine odaklanmalarini saglamaktadir.

e Ozellikle kadinlar agisindan calisanlarin birbirlerini kabullenmelerini ve verimli
bir sekilde calismalarini saglayarak farkliliklarin yoénetiminin yerlesmesine

katkida bulunmaktadir.

Kisacast IKY uygulamalar1 egitimde merkezi bir rol iistlenmektedir. Hizmet kalitesine
katkida bulunan, stireklilik arz eden, teknik ve davranigsal egitime sahip calisanlar,

gelecege hizli ve yiiksek getirisi olan bir yatirim olarak diistiniilmelidir.

2.5.5. Odiillendirme
Isletmeler, ¢alisanlarin motivasyonunu ¢esitli sekillerde etkileyebilir. Isletmenin belirli
amagc ve hedeflerine ulasmasi hususunda ¢alisanlara 6diil vermek i¢in performansa dayali

ticretlendirmeyi kullanabilirler (Singh, 2004: 304).

Odiillendirme, basarili performans sergileyen calisanlara tesekkiir mesaji iletmenin bir
yoludur. Odiillendirmenin amaci, galisana “sana deger veriyoruz” ve “yaptigm isi takdir
ediyoruz” demektir. Ancak bir 6diil programinin bagarili olmasi i¢in dncelikle isletmenin
yapisinin  ve Kkiiltlirliniin - dikkatle incelenmesi gerekmektedir. YoOnetimden ve
calisanlardan programdan beklentilerinin neler oldugu ve odiillendirme programinin
hedeflerini belirlemek gerekmektedir. Bu programa kimlerin katilabilecegi, ddiiliin ne

siklikla verilecegi, zamanlamasi, 6diiliin tiiri ve ne sekilde sunulacagi hazirlik
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asamasinda kararlagtillir. Burada dikkat edilmesi gerekenler; 6diillendirmenin
uygulanabilir olmasi, Ol¢iilebilenin ddiillendirilmesi, tiim ¢alisanlarin ddiillendirilebilir
olmasi, odiillerin gozle goriilebilir olmasi, ddiillerin performansa bagli olmasi, ddiillerin
zamaninda verilmesi, ddiillerin geri alinabilir olmasi ve ddiillerin ¢alisanlari gelistirici bir

nitelikte olmasidir (Barutgugil, 2004: 451-453).

Odiil sistemleri, orgiitsel degerleri belirler ve bireylerin davranis ve tutumlari
sekillendirir. Dogru 6diil ve 6diil sistemlerine sahip olmak, her ¢alisanin bilgi paylagima,
bilgi edinme ve bilgi yayma siirecine dahil edilmesinde hayati énem tasir. Isletmelerin
odiillendirme sistemleri, calisanlarin tutum ve davranislarimi sekillendirmekte ve bir
takim Orgiitsel degerleri agiga ¢ikarmaktadir. Bilgi yonetimi siirecinde bu sistemler,
onemli bir rol dstlenmektedir. Yani isletmelerde uygulanan odiillendirme sistemleri,
caliganlarin bilgi paylasimindaki etkinlik derecesini belirleyerek bu kritere gore
belirlenmektedir. Isletmelerde genel olarak igsel ve dissal ddiillendirme olmak iizere iki
tir 6diillendirme sistemi uygulanmaktadir. Hem ig¢sel hem de dissal 6diillerin orgiitsel
bilgi edinimi, bilgi paylagimi ve bilgi kullanim1 gibi faaliyetler iizerinde 6nemli ve olumlu
bir etki yaratmaktadir. Ayrica “taninma” gibi i¢sel odiller de ¢alisanlari bilgi
paylasiminda bulunmalart dogrultusunda harekete gegiren ve digsal ddiillere gore daha
etkili sonuglar veren unsurlar arasinda sayilabilir (Ooi, 2009: 481-482). Fakat bilgi
iscilerinin memnuniyet diizeyinde, ddiillendirmeler maddi faktérlerden cok, kisilerin
alanlarinda stirekli kendilerini gelistirmelerinin ve belli diizeyde bir otonomiye sahip

olmalarinin daha etkili oldugu ifade edilebilir (Sezer ve Ak, 2017: 221).
2.5.6. Calisma Kosullar1

Calisma kosullar1 ile isletmelerde is¢i saghigi ve is giivenligi kastedilmektedir.
Isletmelerde isci saglig1 ve is giivenligi calismalari, insana verilen deger paralelinde artis
gostermeye baslamistir. Is¢i saghigi; saglikli bir yasam ve yasam cevresi igin gereken
saglik kurallarmi icermektedir. Is giivenligi ise calisanlara ve isletmeye yonelik
tehlikelerin ortadan kaldirilmasi i¢in gerekli teknik kurallari igermektedir (Tozkoparan ve

Tasoglu, 2011).

Isci sagligi ve is giivenligi, yalmzca is kazalar iizerinden degil, bununla birlikte kidem
tazminatlar1 ya da emeklilik ikramiyelerini de barindirmaktadir. Calisanlarinin gelisimine

ihtiyat goOsteren isletmeler, Oncelikli olarak c¢alisanlarinin giivenligini diisiinmek
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zorundadir. Bu sebeple isletmelerin is¢i sagligi ve is gilivenligi konusunda gereken
tedbirleri almalar1 ve uygulamalar1 hususunda IKY’ nin énemi yadsinamaz (Karacan ve

Erdogan, 2011: 105).

2.5.7. Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlama, calisanlarin islerinde daha mutlu ve daha verimli olmalarini
saglamaktadir. Calisanlarin degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve firsatlari arasinda
en uygun iligkiyi kurmay1 amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar alma stirecidir. Ayrica
kariyer planlama yapmak, gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacini ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip ve kendini isine adayan ¢aligsanlar

olusturmaktadir (Barutcugil, 2004; 320).

Iyi isleyen bir kariyer planlama sistemi, isletmelerde calisanlarin bazi 6nemli
becerilerinin gelistirilmesi ve kendi gelisimleri i¢in daha fazla sorumluluk almaya tesvik
edebilir. lIyi organize edilmis bir kariyer planlama sistemi, calisanlarin yiiksek
motivasyonlar1 ile sonuglanir ve bu da orgiit performansi lizerinde etkili olur (Singh,

2004: 304).

Isletmelerde kariyer planlamast, isgiiciiniin sadece drgiit i¢in hayati dnem tasiyan yetenek
ve becerilerini gelistirmesine yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda onlari kendi
gelisimlerine katkida bulunmaya motive eder. Isletme performansi, calisanlarda artan
motivasyon yoluyla kariyer planlamasindan olumlu yonde etkilenir (Paracha vd., 2014:
673).

Dolayisiyla ¢alisanlara kariyer planlari olusturmak ve gelisimlerini takip etmek, bir
yatirim olarak diisiiniilmelidir. Kariyer planlama sistemine burada kisaca yer verilmis,
kariyer planlama baslig1 altinda bireysel kariyer planlama ve orgiitsel kariyer planlama

olarak detayli olarak incelenmistir.

2.5.8. Ucret Yonetimi

Ucret, isletme ¢alisanlar1 i¢in 6nem teskil eden IKY uygulamalarindan biridir. Ucret, hem
igverenler hem de ¢alisanlar i¢in birincil derecede iizerinde durulan husustur. Calisanlar
acisindan Ttcret, ekonomik ihtiyaclarinin karsilanmasi agisindan belirgin bir dneme
sahiptir. Calisanlar agisindan, isletmeler tarafindan genel {icret memnuniyetinin

saglanmasi, ¢aliganlarin tutum ve davranislari lizerinde etkili olmaktadir (Singh ve

Loncar, 2010: 470).
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Ucret, calisanlarin emekleri karsiliginda aldiklar1 gelirlerini ve yasam diizeyini belirleyen
calisan iligkilerinin memnun edici bir 6gesidir. Calisanlar i¢in 6nemli olan ficret,
isletmeler i¢in maliyet olarak goriiliir. Is tatminini etkileyen, aliman iicretin ¢alisanlarin
ihtiyag ve beklentilerini karsilamada yeterli diizeyde olmasidir. Ucret calisanlar arasinda
adil dagitilmasi agisindan da is tatminini etkileyen bir unsurdur. Calisanlarin is tatmininin
saglanabilmesi i¢in, licret diizeyinin beklentilerine, ihtiyaclarina, performanslarina ve
piyasa kosullarinda ticretlendirilmelerine gore belirlenmesi gerekmektedir (Kaya ve

Akyliz, 2015).

Ucret, IKY uygulamalarinda satin alma giiciinii etkileyen en dikkat ¢ekici 6zelliktir. Ucret
memnuniyeti calisanlarin basaris1 ile baglantilidir. Yapilan arastirmalarda da alinan
licretin calisan tatminini  etkiledigi goriilmektedir. Bazi1 arastirmalar iicret
memnuniyetsizliginin ¢alisanlarin ise karsi ilgisini, motivasyonunu ve performansini
azalttigin1 gostermistir. Bu nedenlerin ige gitmeme, ticret ile ilgili sikdyetlerin artmasi ve
is memnuniyetinin azalmasina yol agabilecegi sonucuna varilmstir. Isletmeler, yetenekli
calisanlar1 ¢ekmeye, elde tutmaya, calisan davraniglarini tesvik eden ve ddiillendiren
parasal 6deme uygulamalarini kullanarak rekabette iistiinliik saglamaya ¢alismaktadir

(Nelson, 1988: 26).

Ayrica galisanlarin iicret diizeyi, isletme performansini biiyiik 6l¢giide etkiler (Becker &
Huselid, 1998). Calisanlarin artan iicret diizeyi, onlar1 becerilerini daha aktif bir sekilde
uygulamaya ve yeteneklerini orgiitsel hedeflere ulasmak icin kullanmaya motive eder ve
bu da orgiitsel performansi artirir. Calisanlara verilen maaslarin, ¢alisanlarin
performansiyla baglantili olmas1 durumunda, isletme performansi iizerinde ¢ok olumlu

bir etkisi olabilecegi ileri siiriilmiistiir (Paracha vd., 2014: 673).

2.5.9. Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirme, IKY’nin en &nemli islevlerinden biridir. Performans
degerlendirme yapilarak ¢alisanlarin herhangi bir konudaki etkinligi ve basar1 diizeyi
belirlenmeye ¢alisilmaktadir (Findik¢i, 2006: 297). IKY literatiiriinde performans
degerlendirmesi, “performansin sistematik olarak degerlendirilmesi ve hangi performans
ayarlamalarinin yapilabilecegi konusunda geri bildirim saglanmasi siireci” olarak
tanimlanmistir. Performans degerlendirmesi isletme performansi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Ayrica caliganlar arasinda motive edici faktorlerden biridir (Paracha vd., 2014: 672).

21



Isletmeler, degerlendirme mekanizmalarini kullanarak, istenen ¢alisan tutum ve
davraniglarinin  gelisimini izleyebilirler. Bu degerlendirmeye dayali bilgiler, istenen
davranig ve tutumlara sahip calisanlart segmek ve gelistirmek icin se¢im ve egitim
uygulamalarin1 degistirmek i¢in kullanilabilir. Ancak, yetenekli ¢alisanlarin etkinligi,

islerini yapmak i¢in motive edilmedikleri siirece sinirli olacaktir (Singh, 2004: 303-304).

Performansin belirli araliklarla 6l¢iimlenmesi, takip edilmesi ve denetlenmesi, rekabet
ortaminda yasanan teknik, yonetsel, ekonomik konjonktiir, degisime zorlanan
isletmelerin degisimin gereklerine daha kolay adapte olmalarini saglarken is giiciiniin
gelisimine de katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla da performans degerlendirme sistemi,
nitelikli is giiciinii yaratma, koruma ve gelistirme amacina hizmet etmekte, ¢alisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikaran, yaratici, dngoriide bulunan ve hayal giicii yliksek bireyleri
yetistirmeyi hedeflemektedir. Performans degerlendirme sistemi ile bireysel diizeyde
giiclii ve zayif yonler tespit edilebilir, gelistirilebilir ve gereken iyilestirmeler yapilarak

calisanlarin is performanslari arttirilabilir (Kaymaz, 2009: 83).

Performans degerlendirmenin geregi ve yararlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Findikgt,

2006: 300-301):

e Performans degerlendirme galisanlar agisindan, bireysel ve psikolojik bir ihtiyag,
kurumlar agisindan ise motivasyona yonelik bir ihtiyagtir.

e (Calisanlarin daha yakindan taninmasina imkan taniyarak kariyer yoOnetimine
katkida bulunmaktadir.

e Performans degerlendirmenin hedefi, ¢alisanlar1 kendi ¢alismalari hakkinda
bilgilendirmektir. Calisanlarin ve kurumlarin gelisiminde bu bilgilendirmelerin
Onemi biiytiktiir.

e (alisanlarla tstleri arasinda bir iletisim kurulmasimmi ve gelistirilmesini
saglamaktadir.

e (Calisanlarin hedeflerine ulasip ulasmadiklar1 kontrol edilmis olmaktadir. Boylece
hem ¢alisanlar hem de kurum diizeyinde kontrol saglanmis olmaktadir.

e (Calisanlarin kendilerini tanimalarina ve eksikliklerini gidermelerine katkida
bulunmaktadir.

e Kurum igin gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine ve egitim

ithtiyacinin saptanmasina yardimci olmaktadir.
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e Performans degerlendirme ile isten ¢ikarilacak calisanlar tespit edilmis olur.
Kurumdan c¢ikarilacak galisanlarin belirlenmesinde performans degerlendirme
sonuglar1 6nemli bir kaynak olusturmaktadir.

e Calisanlar tistlerinin gérev tanimlamalar1 sayesinde beklentilerini 6grenebilirler.

e Calisanlarin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasini saglayabilecek verilere
ulagimini kolaylastirir.

e Performans degerlendirmenin sonuglari, ¢alisanlar1 yeni atilimlar ve yeni arayislar
icin hazirlamaktadir. Ayrica mevcut eksikliklerin farkedilmesini ve diizenlemeler
yapilmasini saglamaktadir.

e Kurumun etkinliginin belirlenmesine katkida bulunur. Calisanlarin tek tek
etkinliginin belirlenmesi sayesinde kurumun performanst da belirlenmis
olmaktadir.

e (Calisanlarin basarilarin1 gérmelerini ve is tatminine ulagmalarini saglamaktadir.

e Ucret ayarlamalarinda yardimci olacak verileri saglamaktadir. Performans
degerlendirme sayesinde ¢alisanlara yonelik {icret ve diger motivasyonlar yaninda

manevi ve sosyal motivasyonlar i¢in de gerekli olan veriler elde edilmis olur.

Performans degerlendirme yontemleri gesitlilik gostermekle beraber; yontem, gorevin
niteligi, sonu¢ ve kullanilacagi alan bakimindan farklilik goéstermektedir. En temel

performans degerlendirme yontemleri su sekilde siralanabilir (Helvaci, 2002: 161-162):

Bireysel performans standartlarina dayali yontemler: Bireysel performans standartlarina
dayali yontemler, performansi c¢alisanlarin gercgeklestirdikleri hedeflere, yarattiklar
sonug¢ ve ciktilara gore degerlendirmektedir. Calisma standartlar1 yaklagimi, dogrudan
endeks yonetimi, metin degerlendirmesi gibi teknikler bu yontemlere ornek olarak

verilebilir.

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasim: Bu yaklagim, her ¢alisanin
performansinin diger calisandan bagimsiz olarak kendi i tanim kapsami iginde
degerlendirilmesidir. Bu yontem, isletmenin tiimiiniin veya belirli bir departmanin
performansinin  dlglilmesinde etkili ve basarili bir yontemdir. Kritik olaylarin
degerlendirmesi, kontrol listesi yontemi, grafik degerlendirme o6lcekleri, davranigsal
temele dayali dereceleme Olg¢iitleri, zorunlu tercih sinirlamasi gibi yontemler bu yaklagim

icerisinde sayilabilir.

23



Kisilerarast karsilastirmalara dayali yontemler: Bu yontem, g¢alisan performansinin
isletmedeki diger ¢alisanlara gore degerlendirilmesi, karsilagtirilmasi ve basart durumu
tespitini kapsayan bir performans degerlendirme sistemidir. Bu yontem genellikle
calisanlarin farkli amaglarla karsilastirilmalart gerektigi zaman ve durumlarda kullanilir.

Birbirinin yerini alma, ¢iftli karsilagtirma, zorunlu dagilim bu yontemlerden bazilaridir.

360 Derece geribildirim sistemi: Cok kaynakli degerlendirme ve tam daire degerlendirme
de denilen bu degerlendirme yontemi, ¢alisanin kendisi, is arkadaglari, iistler, astlar ve
miisterilerin degerlendirmesini de igeren genis bir performans degerlendirme sistemidir
(Helvaci, 2002: 167). Bu sistemin faydalari; gecerlilik ve kesinliginin daha fazla kabul
gormesi, ¢alisanlar arasinda esitlik algisini arttirmasi, isletmede ¢ok yonliiliik saglamast,
takim calismasina dayali sistemler ve giiclendirilmis kiiltlirlere daha uygun olmasi olarak
siralamak miimkiindiir (Soysal ve Kiling, 2016: 329-330). Bu yontem asagida iKY

uygulamalari baslig1 altinda detayl olarak ele alinmistir.

2.6. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

IKYY uygulamalari, yetkinlik bazli insan kaynaklar1 yonetimi, yetenek yonetimi, is sagligi
ve c¢aligan giivenligi, i$ motivasyonu ve ¢alisan memnuniyeti ve son olarak 360 derece
geri bildirim sistemi olmak {izere bes baslik altinda siniflandirilmistir. Bunlar asagida

sirasiyla incelenmektedir.

2.6.1. Yetkinlik Bazli Insan Kaynaklar1 Y6netimi

IKY literatiirii, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve y&netiminin organizasyonun rekabet
avantajin1 artirmast gerektigini ve dolayisiyla sadece bireyleri gelistirmekle ilgili
olmadigim vurgulamaktadir (Suutari, 2002: 219). IKY fonksiyonlari, organizasyon
icinde, organizasyonun amagclarma ulasmak icin kullanilan giiglii araclardir. iKY terimi,
sahip olma ve kontrol ¢agrisimini tagir ve insan sermayesinin degerli ve dnemli olarak
goriilmesine ragmen, organizasyonun amagclart i¢in diizenlenmesi ve gelistirilmesi
gerektigine dair Orgiitsel bir bakis agisini yansitir. Yetkinlik temelli gelisim modelleri,
organizasyonun hedeflerine ulasan strateji ve uygulamalar i¢in giderek daha fazla tercih
edilen bir modeldir. Yetkinlik, “igyerinde beklenen performans standardina gore belirli
gorevleri yerine getirme yetenegidir. Bunlar, isyeri performansinin tiim yonlerini kapsar
ve bireysel gorevlerin yerine getirilmesini igerir; bir dizi farkli gorevi yonetmek,

beklenmedik durumlara veya arizalara yanit vermek, baskalariyla ¢aligmak da dahil
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olmak iizere igyerinin sorumluluklartyla ilgilenmektir”. Yetkinlikler, genel (6rnegin,
kuruluslar arasinda uygulanabilir) veya baglamsallastirilmis (6rnegin, bir kurulusa veya
bir kurulus igindeki role O6zgili) olarak kabul edilebilir. Yetkinlikler belirlenip
tanimlandiktan sonra, bir organizasyon icindeki bircok IKY faaliyetinin temelini
olustururlar, egitim ve gelistirme programlarinin arkasindaki itici gli¢ olarak kabul

edilirler (Bernes ve Magnusson, 1996).

Yetkinlik bazli uygulamalar diinya capinda iKY uygulamalarinda 6nemli bir yer
edinmistir. Bununla birlikte, is ortamindaki ve isin yapisindaki degisiklikler, stratejik
organizasyonel faydalarin elde edilmesinde geleneksel yontemlere meydan okumaktadir.
Giiniimiizde IKY yoneticilerinin ve uygulayicilarinin kars: karsiya oldugu anahtar soru,
yetkinlik gelistirmenin is sonuglari tizerindeki etkisini biiyiik dl¢ilide artirmak i¢in mevcut
yetkinlik uygulamalarindan nasil yararlanilacagidir. Isletmelerin yetkinlik egilimlerinin
IKY uygulamalar iizerindeki etkilerini asagida tablo yardimu ile 6zetlemek miimkiindiir

(Athey ve Orth , 1999: 220):
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Tablo 1. Yetkinlik Egilimlerinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari
Uzerindeki Etkileri

Yetkinlik Egilimleri

IKY Uygulamasina Etkileri

Daha katilimer yetkinlik yaklasimlari i¢in talep

* Daha erisilebilir ve kullanic1 dostu yetkinlik
yontemlerinin uygulanmasi

* Daha fazla dagitilmis yetkinlik araglarinin
kullanimina iliskin yonergelerin tanimi

* Biiyiik insan gruplarinin yetkinlik modelleme
ve gelistirme siirecine katilimini yonetmek igin
iyilestirilmis yontemlerin gelistirilmesi

Kisa donemli yetkinlik ydntemlerine dogru
hareket

* Daha basit yetkinlik yontemlerinin tasarim1 ve
uygulanmasi

* Daha hizli, istege bagh egitim ve Ogretim
sistemlerinin gelisimi

* Esnek, gercek zamanh  yetkinlik
degerlendirmesi ve geri bildirim uygulamalari
saglamak i¢in yeni bilgi teknolojilerinin
uygulanmasi

Gelisen gelecekteki yetkinliklere artan vurgu

* Yetkinlik yontemlerinin ig planlama siireci ile
entegrasyonu

* Degisen is stratejilerine ve organizasyon
yapilarina hizla adapte edilebilen daha esnek
yetkinlik sistemlerinin gelistirilmesi

* Degisimi kolaylagtirmak ve hizlandirmak i¢in
yetkinlik yontemlerinin uygulanmasi

Bir takima gegis ve siire¢ odagi

e Yetkinlik analizinin temel birimleri olarak
takim, siire¢ ve role odaklanma

* Yetkinlik yontemlerinin TKY ve siire¢
mithendisligi ile entegrasyonu.

e Sanal ekip basarist igin yetkinliklerin
tanimlanmasi ve gelistirilmesi

Orgiitsel 6grenme perspektifine gecis

* En iyi uygulamalar1 tanimlamak ve yakalamak
i¢in yetkinlik yontemlerinin uygulanmasi

* Kurulus genelinde bilgi ve yeniligin
paylasimini hizlandiracak yontemlerin
gelistirilmesi

+ Orgiin siif egitimine ek olarak takim halinde
O0grenme ve kogluga vurgu yaparak “iterek”
O0grenme stratejilerinden “cekerek” Ogrenme
stratejilerine gegis
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Buna gore isletmelerin, calisanlarinin mevcut is performansi ile ilgili bilgi ya da
yeteneklerin ve gelecekteki basarilart i¢in gereksinim duyulan bilgi ya da yeteneklerin
farkinda olmalar1 gerekmektedir. Yiiksek performans gosteren calisanlar tarafindan, en
1yi zihinsel ya da davranigsal uygulamalari, orgiitsel performansi arttiran siire¢ kapasitesi
ve ayirt edici rekabetgi avantaji saglayan yeni diisiince ya da davranis sekilleri

benimsemeli ve uygulamalidir.

2.6.2. Yetenek Yonetimi

Giliniimiizde isletmeler, ihtiya¢ duyduklar1 vasifl is¢ileri ¢cekmek, gelistirmek ve elde
tutmakta hi¢ olmadig1 kadar zorlanmaktadir. Bu noktada IKY departmanlari, yetenekli
calisanlar ise alarak ve egiterek basari i¢in zemin hazirlayabilir. Ancak caliganlari
sirketin siire¢lerinde dinamik, motive, uzun vadeli katilimcilara doniistiirmek, tim
yonetimin sorumlulugu olmalidir. Her seviyedeki yoneticilerin is birligi ve iletisimini
bilinyesinde barindiran yetenek yoOnetimi, glinlimiiziin is zorluklari karsisinda bir
zorunluluk haline gelmistir. Yetenek yonetimi siirecleri; isgiicii planlamasi, yetenek acigi
analizi, ise alma, personel alimi, egitim ve gelistirme, elde tutma, yetenek incelemeleri,
yedekleme planlamasi ve degerlendirmeyi igermektedir. Performansi artirmak, giderek
artan hizli degisimle basa ¢ikmak ve siirdiiriilebilir bagar1 yaratmak i¢in bir sirket, bu
stiregleri ig stratejileriyle biitiinlestirmeli ve uyumlu hale getirmelidir. Kuruluslar, mevcut
yetenekleri degerlendirerek ve dogru insanlar1 en 1yi gorevlere yerlestirerek, glinlimiiziin
giderek daha rekabet¢i hale gelen pazarlarinda ayakta kalabilir ve basarili olabilir.
Isletmeler, en yetenekli bireyleri belirleme, onlara gerekli egitim ve deneyimleri saglama
ve degerli ¢alisanlar1 uzun vadede elde tutma becerisine sahip olmalidir. Ise alma, egitim
ve yedekleme planlamasina odaklanan yetenek yonetimi geleneksel olarak bir IKY nin
sorumlulugundadir. Ancak giinlimiiziin 6nde gelen sirketleri, tek bir departmanin
potansiyel etkinliginin sinirli oldugunu bilmektedir. Her yonetici, hangi diizeyde olursa
olsun, bir organizasyonun genel yetenegini gliglendirmede etkili rol oynar (McCauley ve
Wakefield, 2006: 4-5).

Yetenek yonetimi alan1 dniimiizdeki yillarda daha olgun bir asamaya geldikge, tanimi ve
entelektiiel sinirlar etrafinda daha biiyiik bir fikir birliginin ortaya ¢ikmasi, ilerlemenin
onemli bir dl¢iisii olacaktir (Vaiman vd., 2012: 926). Yetenek yonetimi, giiniimiiziin
kurumsal diinyasinda en cok tartisilan kavram ve uygulanan faaliyetlerden biridir.

Diinyanin dort bir yanindaki kuruluslar i¢in, bilgi ¢alisanlarinin ve ytiksek potansiyellerin
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yetenek yOnetimi artan stratejik dneme sahiptir. Deger yaratmanin birincil itici giicii
olarak kabul edilir. Yetenek yonetimi, bir organizasyona basariya giden bir yol sagladig:
icin, bir organizasyonun basarisi i¢in insan kaynaklarmin kagmilmaz bir islevidir.
Yetenek yoOnetimi, organizasyonda en iyi yetenegi kullanmak i¢in ileriye doniik bir
yaklagima sahip olmak, tiim yetenek agiklarini kapatmak, miimkiin olan en iyi sonuglari
verimli ve etkili bir sekilde elde etmek icin yetenegi yonetmek icin ¢aba sarf eden kritik

bir organizasyonel fonksiyondur (Khurshid ve Darzi, 2016).

Kisacasi isletmelerin hayatta kalmak ve rakiplerine kars1 rekabet avantaji elde etmek i¢in
cok caba sarf ettigi glinlimiiziin son derece karmasik ve dinamik is ortaminda, yetenek
yonetimi, bir organizasyonun en degerli varliklarini elinde tutma ve Onemli rekabet
avantaj1 elde etmek icin gelistirme konusunda muazzam bir potansiyele sahiptir. Bir
organizasyonun performansina 6nemli dl¢iide katkida bulunan yetenektir. Kuruluslar, bu
degisikliklere uyum saglayabilen ve bir kurulugsun hayatta kalmasini saglayan verimli bir
IKY'ye sahipse, cevredeki oynakliklarin isletmeye getirdigi belirsizlikler etkin bir sekilde

ele alinabilir, ¢linkii igin genel performansi tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.

2.6.3. Is Giivenligi ve Isci Saghig

Is giivenligi ve isci saghg genel anlamda “is yerinde isin yiiriitiim sartlar1 sebebiyle
dogacak tehlikelere ve meydana gelebilecek sagliga zarar verebilecek kosullardan
korunmak amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel calismalar” olarak tanimlanabilir. Is
giivenligi ve isci sagligi sistemi; i kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi i¢in
alinmas1 gereken tedbirler, yapilmas: gereken uygulamalar, verilmesi gereken egitimleri
kapsayan ¢ok genis bir sistemdir. Isletme boyutu ayrimi yapmaksizin tiim isletmelere
uygulanmasi is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6niine gegilmesi hususunda 6nem teskil

etmektedir (Kurt, 2015: 17; Adasag OSGB, 2018).

Glinlimiizde, is kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6niine gecebilmek i¢in uygulanan is
giivenligi ve isci saghgl uygulamalari, kanunlar tarafindan giivence altina alinmaya
baglamistir. Kanunlar, tiiziikler, yonetmelikler ve tebligler ile is glivenligi ve is¢1 sagligi
hususunda birtakim yiikiimliilikler ortaya c¢ikmistir. Bu yikiimliiliikklerin yerine
getirilmesi ya ig kazalarinin ve meslek hastaliklarinin 6niine gegecek ya da minimum
diizeyde tutacak veya calisanlarin mutlu bir sekilde ¢alismalarini saglayarak verimliligi

arttiracaktir (Giiltekin ve Kaplan, 2019). Bu baglamda is giivenligi kurallarina uyulmasi
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ve her zaman is¢i sagligini tehlikeye atmadan caligma yapilmasi ve tiim calisma

proseslerinin uzman gézetiminde gerceklestirilmesi gerekmektedir (General Osgb, 2019).

6331 sayili kanun ve bagli mevzuatlarinda; kamu ve 6zel sektore ait biitiin islere ve is
yerlerine, bu is yerlerinin igverenleri ile isveren vekillerine, ¢irak ve stajyerler de dahil
olmak {izere tiim calisanlarina, faaliyet konularina bakilmaksizin uygulanmaktadir. Is
giivenligi ve is¢i sagligi kanununun amaci; isyerlerinde is saghigi ve gilivenliginin
saglanmas1 ve mevcut saglik ve gilivenlik sartlarinin iyilestirilmesi i¢in isveren ve
calisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve yiikiimliilikklerini diizenlemektir. Bu
durumda isveren, Sigortalilik, Is kazalari, meslek hastaliklar: ve is giivenligi ve insan

saglig ile ilgili is ve islemleri yerine getirmekle yiikiimliidiir (Giiney vd., 2018).

Loewenson’a (2001) gore, is giivenligi ve is¢i sagligim1 korumak i¢in uygulanan
standartlar1 incelemek icin artik daha fazla ¢aba gosterilmesi gerekmektedir. Standartlarin
belirlenmesi ve uygulanmasi i¢in yeterli kamu sektorii ve sendika kapasitesinin yani sira

giivenli ¢aligma normlar1 konusunda uluslararasi is birligi saglanmalidir.

2.6.4. Is Motivasyonu ve Calisan Tatmini

Motivasyonun Tiirkge’de anlami, giidillenme ve isteklendirme kavramiyla ifade
edilmektedir. Gidiilenme, kisileri harekete geciren ve kisilein hareketlerinin yoniinii
belirleyen, kisinin disiincelerinden, umutlarindan ve inanglarindan olusmaktadir.
Ihtiyaglar ise genel olarak birinci derecede temel ihtiyaglar ve ikinci derecede
tamamlayici ihtiyaglar olarak iki grupta incelenebilir. Birinci derecede temel ihtiyaglar,
insan fizyolojisi ile ilgili oldugu i¢in "fizyolojik ihtiyaglar" olarak isimlendirilirler. Ikinci
derecede olan tamamlayici ihtiyaglar, temel ihtiyaglara oranla daha az belirlidirler. Bu
ihtiyaglara 6rnek olarak, kisisel takdir, gorev sorumlulugu hissetme ihtiyaci, iddia etme,
sefkat duyma, yarisma, bazi seylere sahip olma, bazi kimselerle birlikte olma ve onlari
arama arzusu sayilabilir. Calisan tatmini ise, calisanlarin isleri ile ilgili elde ettikleri
tecriibeler neticesinde, 151 hakkinda kendisinde hissettigi olumlu ve duygusal durumlari
ifade eder. Calisanlarin sahip oldugu isi ve iginde harcadigi toplam siire, hayatinin 6nemli

bir pargasini olusturmaktadir (Kanoglu, 2007: 14-18).

Motivasyon iizerine yapilan aragtirmalar i¢gsel ve digsal motivasyonu ayirt etmistir. Digsal
motivasyon, disaridan etkilenen ihtiyag¢ tatmini tarafindan kazanilan motivasyondur ve bu

nedenle 6rnegin parasal ddiiller tarafindan tesvik edilir. Igsel motivasyon, belirli kosullar
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altinda c¢aliganlarin acil ihtiyag tatmini i¢in veya kendi iyiligi i¢in bir gorevi {listlenmeye
hazir olduklarint ve bazi gorevlerin parasal ddemeler olmadan gercgeklestirilecegini

gosterir (Herpen vd., 2005: 5).

Isletmelerde, yapilan islerden verim alabilmek i¢in ¢alisanlari motivasyonlarmin yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonlarimin yiiksek olmasi, is arkadaslariyla
olan iliskilerine, yoneticinin tutumlarina, statiilerine ve is arkadaglari tarafindan saygi
goriilmesine baglidir. Insanlar zamanlarinin biiyiik bir kismini calisarak gecirmektedirler.
Beklentileri karsilanan c¢alisanlar, bulunduklar1 ortamda daha mutlu ve huzurlu
olmaktadirlar. Beklentilerin karsilanmasi, is tatminine olumlu yonde etki etmektedir.
Motivasyon ve tatmin iliskisi karsilikli etkilesime dayanmaktadir. Yani, yaptigi isten
memnun olan bir kisinin motive olabilmesi i¢in gereken zemin hazirlanmistir veya
giidiilenmis bir kisi biitiin gayretinin sonucunda tatmin olabilmektedir. Fakat motivasyon
ve tatmin arasindaki iliski, kosullara ve bazi faktorlere bagl olarak olusmaktadir.
Motivasyon ve tatmin arasinda c¢ift yonli bir iliski vardir. Genel olarak, bireylerde
istedikleri gerceklestigi ve cevrelerinden edindikleri izlenimler birbirine uyum sagladigi
olglide tatmin meydana gelmektedir. Bireyin isten bekledigi odiil ile elde ettigi odiiliin
karsilagtiritlmast sonucunda c¢alisan memnuniyeti ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla
islerinden bekleneni elde eden bireyler, elde ettikleri seviyede tatmine ulastiklarinda ise,

motivasyonlarinda artis goriilebilmektedir (Kaynak, 2016: 50).

[s tatmini, bir ¢alisanin dnceki deneyimler, mevcut beklentiler veya mevcut alternatiflerle
ilgili olarak isi veya is deneyimleri hakkinda sahip oldugu duygulardan olugsmaktadir.
Ayrica basari, taninma, ilerleme, sorumluluk ve isin kendisi gibi motivasyon faktdrlerinin
iste doyuma yol agmaktadir. Diizenlemeler, denetimler, calisma kosullari, maas, ast-list
iliskileri, kisisel yasam ve statii gibi daha fazla faktor tatminsizlige yol agabilir (Asaari

ve Kariau, 2004).

Herpen vd. (2005) farkli seviyelerdeki c¢alisanlara odaklanarak ve ticretlendirme
sistemlerinin etkilerini ¢alisan ve isletme perspektifinden degerlendirmislerdir. Sadece
odiillerin mutlak seviyesini degil, ayn1 zamanda performans ol¢iim ve degerlendirme
sistemlerini ve kariyer kaygilarin1 da dikkate almislardir. Bu siireclerin c¢alisanlar
tarafindan algilanmasi, onlarin eylemlerini ve dolayisiyla bu sistemlerin etkinligini

belirlemektedir. Calismada maddi tazminat ve igsel motivasyon arasinda anlamli bir iligki
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olduguna dair bir kanit bulunamamustir. i¢sel motivasyonun, is zenginlestirme gibi isle
ilgili konulardan etkilendigini bulgulamiglardir. Terfi firsatlarinin i¢sel motivasyon
derecesine onemli bir katkisi oldugu kanitlanmustir. Seffaf ve kontrol edilebilir terfi
firsatlar1, eglenceli gelecek gorevlerin beklentisini ve dolayisiyla igsel motivasyonu
artirabilir. Hem parasal tazminat sisteminin unsurlar1 hem de terfi firsatlar1 gelistirilerek
dis motivasyonda bir artis saglanabilir. Adalet ve kontrol edilebilirlik algisinin artmasi
digsal motivasyon diizeyini de artiracaktir. Terfilerin 6zelliklerinin her iki motivasyon
tiirti ile de pozitif bir iliskisi oldugu gosterilmistir. Bu nedenle, motivasyon diizeyindeki
artiy, cabadaki artisla smirli olmadig1 icin dnemli bir yonetsel arag olarak goriilebilir. Tyi
algilanan bir {icret sisteminin sirketler i¢in is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi
gostergeler lizerinde de faydali bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Yoneticiler i¢in hem
motivasyonu hem de bireysel performansi artirmak i¢in iicretlendirme sisteminin biiyiik

Onem tastyabilecegi sonucuna varilmistir.

Davis (2004), calisanlarin iicret, yonetici, is arkadasi, ¢evre ve terfi konularindaki is
tatminlerini degerlendirmek i¢in, tlim arastirma silirecinin bir pargasit olarak
yapilandirilmis bir gériisme yontemi kullanmistir. Buna gore, ¢alisanlarin islerine veya is
durumlarina yonelik olumlu etkisi olarak tanimlanan is tatminini kiiglik isletmelerde
calisanlar lizerinde analiz etmistir. Genel olarak, is tatmini, daha az karmasik islerdeki
iliskiyle ilgili olarak, karmasik islerdeki performansla daha yiiksek oranda iliskilidir. Bu,

kiiciik isletmeler ve isletmeler gibi karmasik islerde daha fazla 6zerklik ile agiklanabilir.

2.6.5. 360 Derece Geri Bildirim Sistemi

Isletmeler, ¢alisanlarinin performanslarini  degerlendirmek igin farkli sistemler
uygulamaktadir. Insan kaynaklarmin degerlendirilmesi agisindan bu sistemlerin en
basinda 360 derece performans degerlendirme sistemi gelmektedir. 360 derece
performans degerlendirme sistemi; isletme i¢inde calisanlarin kendi potansiyellerinin
farkina varmasmi saglayarak, daha etkin sonuglar elde etmek i¢in hedef belirleme,
sonuglar1 degerlendirme, geri bildirim saglama ve ddiillendirme gibi asamalardan olusan
sistematik bir degerlendirme yontemidir. Calisanlarin kendisinden ne beklendigini,
belirlenen hedeflere ulasmak icin neler yapilmasi gerektigini, bununla birlikte mevcut
durumunu, egitim ve gelisim ihtiyaglariin belirlenmesini ve iistleriyle nasil iy1 bir
iletisim i¢inde bulunmalar1 gerektigi gibi onemli konulari icermektedir. Yonetici

acisindan calisanlara daha yapict ve onyargisiz geri bildirimler verilmesini, mesleki
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gelisimlerini daha rasyonel planlamalarini saglamaktadir. Isletme agisindan, isletmenin
hedeflerinin ¢alisanlar ile biitiinlesmesine olanak saglamaktadir. Isletmelerin artan
rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in yiiksek performanslh
calisanlara ihtiyaglar1 vardir. 360 derece performans degerlendirme sistemini diger
yontemlerden ayiran en 6nemli 6zellik, ¢alisanlarin performansi belirlenirken etkilesim
ve iletisim iginde bulundugu ¢evresinden bilgi akisinin saglanmasidir. Ciinkii ancak
motive edilmis ¢alisanlardan yliksek performans elde edilebilir. Bu nedenle bireylerin
motivasyonu i¢in performanslarinin degerlendirilmesi ve Orgiitsel uygulamalarda

kullanilmasi gerekmektedir (Uygur ve Sarigiil, 2015: 189).

Performans 6l¢iimii sonucunda elde edilen bilgiye bakilarak, dogrudan bir isletmenin
basarili veya basarisiz oldugu yargisina varmak miimkiin olmamaktadir. Bu sekilde bir
yargiya varilabilmesi i¢in performans degerlendirmesi yapmak gerekmektedir. Bu
durumda asagida siralanan nedenlerden dolayi performans degerlendirmesi yapilmasi

gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 428-429);

e QGergek olaylara dayanan kararlar verebilmek,

e isletme iginde gerceklestirmek istediklerinizin anlasilma derecesini gorebilmek,
e Kaynaklarin kullanilma etkinligini analitik olarak ortaya c¢ikarabilmek,

¢ Organizasyona bir biitiin olarak bakabilmek,

e Organizasyondaki vizyon ve misyon paylagiminin seviyesini gérebilmek,

e Hedeflere ulagsmada stirecleri yargilamak,

e Bireysel ve orgiitsel egitim ihtiyaglarini tespit etmek,

e Organizasyonun gelisme indeksini siirekli olarak yukarida tutabilmek,

e Belirgin davranislart motive edebilmek,

e Ayni yap1 i¢indeki bireysel veya orgiitsel algilama farkliliklarini tespit etmek,

e Olumlu sonuglari tespit etmek.

Calisan performansii iyilestirmenin zorlugu, yiiksek kalite ve 6zel geri bildirim
gerektirir. Genellikle 360 derece geri bildirim olarak adlandirilan ¢ok kaynakli
degerlendirme, tek basina hareket eden bir siipervizoriin degerlendirme havuzunu
genisleterek performans bilgilerinin dogrulugunu ve giivenilirligini gelistirdigi igin
hedeflenen performans geri bildirimi i¢in miikemmel bir aragtir. 360 derecelik geri

bildirim siireci, mevcut en yiliksek kaliteli performans bilgisini temsil eden bireyin
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etrafindaki “bilgi agindan” bilgileri toplar ve raporlar. Siire¢ ayn1 zamanda bir 6gretim
teknolojisi olarak da disiiniilebilir, ¢ilinkii bir¢ok insan icin kendilerini bagkalari
tarafindan goriildiigi gibi gérme firsat1 yeni, 6gretici ve motive edicidir. En degerli
performans bilgisi, duruma 6zel olan ve hedeflenen eylem igin kilit alanlar1 tanimlayan
bilgidir. Neyse ki, is ortaklari, ekip liyeleri ve hatta dogrudan raporlar, bireysel, ekip ve
kurumsal performansin iyilestirilmesini saglayan bu tiir belirli geri bildirimleri saglamaya
oldukga isteklidir. 360 derecelik geri bildirim, is arkadaslarinin performans algisini 6lgen
bir ayna olusturur. Higbir sey insan davranigini meslektaslarin saygisindan daha fazla
motive edemez. Hicbir bilginin daha fazla giivenilirligi yoktur. Bir¢ok insan igin ¢ok
kaynakli degerlendirme, bagkalar1 tarafindan nasil algilandiklar1 konusunda ilk kez geri
bildirim aldiklar1 zaman1 temsil ettiginden, aslinda performanslarinin gii¢lii yonlerini ve

ihtiyag duyulan gelisim alanlarini anlamalarini kolaylastirir (Edwards, 1996: 5).

Bu ¢aligmanin birinci béliimiinde IKY uygulamalar1 biitiin yonleriyle ele alinmistir. IKY
uygulamalarinin 6neminin anlasilmasi, bundan sonraki boliimlerde ele alinacak olan
kariyer planlamasi ve tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesi ve gelecek c¢alismalara
151k tutmasi acisindan IKY uygulamalari derinlemesine incelenmistir. Ciinkii daha dnce
de ifade edildigi gibi, IKY uygulamalar1 ¢alisanlarin kariyer planlamasini etkileyecek,
birey ve Orgiit arasinda baglanti kurulmasini ve ortak amaclar dogrultusunda hareket
edilerek isletmenin verimliligini, bireyin kariyer tatminini etkileyecektir. Konunun
buraya kadar incelenmesi sonucunda IKY uygulamalarinin daha ¢ok performans dlgiimii
ile iliskilendirilmis oldugu anlasilmistir. Isletmelerde IKY uygulamalari bireylerin
kariyer planlamalarinda biiyiik bir 6nem teskil etmektedir. IKY uygulamalar1 sayesinde
isletmeler calisanlarinin bireysel potansiyelini géz Oniinde bulundurarak, kisilik
ozelliklerini ve ilgi alanlarin1 dikkate alarak, ¢alisanlarin kariyer planlamasi
yapabilmeleri ve kariyer tatmini saglamalar1 yoniinde yardimci olabilirler. Ayrica daha
once de aciklandig1r gibi, bu ¢alismada kullanilan degiskenlerin daha 6nce yapilan
caligmalarda ayr1 ayri ele alinmis olmasindan, {i¢iiniin birlikte ¢alisiilmamis olmasindan
dolay1, akademik agidan literatiire yeni bir bakis agis1 kazandiracag diisiiniilmektedir. Bu
dogrultuda ¢alismanin bundan sonraki boliimlerinde kariyer planlamasi ve kariyer tatmini

kavramlari lizerinde durulmus, konunun daha 1yi anlagilmasi saglanmistir.
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3. KARIYER PLANLAMA

3.1. Kariyer Kavrami

Kariyer Fransizcada “carrierre”, Ingilizcede “career” kelimesinin karsili§i olarak
Tiirk¢ceye ¢evrilmistir. Kariyer kelimesinin sozliikk anlami, tag ocagi, kosu yeri, arena veya
yasam, Omiir, meslektir. 1970’lerde kullanilmaya bagslayan bu kavram son zamanlarda
sikca kullanilir olmustur. Giinliikk konusmalarda kariyer; is hayati, meslek, ilerlemek,
basart anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer kavramina iliskin bircok tanim yapmak
miimkiindiir. Kariyer; bireyin ¢alisabilecegi yillar dahilinde, ¢alistig1 is alaninda siirekli

olarak ilerlemesi, beceri ve deneyim kazanmasidir (Seving, 2010: 19; Giirdogan ve

Atabey, 2015: 93).

Cogu zaman meslek kavrami yerine kullanilan kariyer; ¢alisma yasaminda ilerleme
saglayici bir basar1 elde edebilmek amacriyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya ¢alistigi alan
seklinde tanimlanabilir (Demirbilek, 1994: 72). Creed ve Hood’a (2009) gore de kariyer,
insanlarin ¢alisma ve yasam hedefleriyle yonlendirilen ve i¢inde calistiklar1 kuruluslar
tarafindan yonetilen gelisimsel bir siliregte davraniglari, tutumlar1 ve duygulart igeren

yasam boyu siiren bir ¢abadir.

Kariyer sadece bir is degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan yonlendirilen ve
calistiklar1 organizasyonlar tarafindan yonetilen bir gelisim siirecindeki davranig, tutum
ve duygulari igeren yasam boyu siiren bir ¢abadir (Baruch, 2004). Bu nedenle, kariyerin
gelisimi, bir kisinin yasam1 boyunca onu sekillendirmek i¢in bir araya gelen psikolojik,
sosyolojik, egitimsel, fiziksel, ekonomik, cevresel ve tesadiifi faktorlerden etkilenen uzun
vadeli ve karmasik bir siirectir. Geleneksel olarak, orgiitsel perspektiften, yetiskinler igin
kariyer gelisimi, agik¢a Orgiitsel bir sorumluluk olarak goriiliiyordu; bu sayede,
kuruluslar, dncelikle kurulusun yararina ve yalnizca ikinci olarak bireyin yararina olmak
lizere kariyer gelisimini uygulamak ve tesvik etmek i¢in politikalar ve siiregler
olusturdular. Daha yakin zamanlarda, i diinyasinin artan kiiresellesmesi ve hizli
teknolojik geligsmeler, rekabeti artirdi ve tam zamanli personelin gegici ve yar1 zamanlh
calisanlarla degistirilmesi kuruluslar iizerinde biiylik 6lgekli yeniden yapilanmalari

zorladi1 (Creed ve Hood, 2009; Feldman ve Ng, 2007).

Calisanlarin rekabet giiciine ve uzun vadeli kariyer istikrarina odaklanan bir kurulus,

bireysel kariyer gelisimini gelistirir ve kurulusun ihtiyaclarini karsilar. Kariyer, bir kiginin
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is deneyimlerinin zaman ic¢inde gelisen siralamasi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer
sadece bir is degildir, ayn1 zamanda bir kisinin is hayatindaki belirli kariyer hedeflerine
ulasmak icin bir siire¢, bir tutum, davranis ve bir durumu ifade etmektedir. Her
organizasyon, organizasyonel biiylimenin yani sira bireylerin kariyer gelisimini saglayan
cesitli faaliyetlere odaklanmalidir. Calisanlari elde tutarak ve gelistirerek rekabet avantaji
saglamak i¢in etkili kariyer gelistirme uygulamasi gereklidir. Kariyer gelisimi hem
bireyleri hem de kuruluslar igerir. Bireysel kariyer planlamasi kurulusun destek ve firsat
saglamasinin sonucudur, ideal olarak isbirligine dayali bir stirectir (Chetana ve

Mohapatra, 2017: 614).

Kariyer yonetimi ise, bireylerin kendi kariyerlerine ve kisisel hedeflerine ulagsmalar1 ve
calisma ortamlarinin taleplerini karsilamalar1 i¢in gerekli beceri, bilgi ve tutumlar
edinmelerine izin veren ve onlar1 yonlendiren kisisel yetkinlikleri ve orgiitsel etkileri ve
yapilart igerir. Birey ve isyeri tarafindan yapilan planlarin ve atilan adimlarin rafine
edilmesi, uygulanmas1 ve izlenmesi i¢in devam eden bir siirectir. Iki farkli kariyer
yonetimi tiirii vardir (Sturgess vd., 2002). Ilki, kurum igi egitim ve etkili insanlarla
temaslar tesvik etme gibi bireyin mevcut organizasyonu i¢inde bir kariyeri gelistiren
beceri ve stratejileri hedefler. Ikincisi, daha yiiksek diizeyde nitelikler elde etmek ve
ticaret ve meslek birlikleri araciligiyla baglantilar kurmak gibi genel olarak bir kariyeri
gelistiren beceri ve stratejileri hedefler. Birey tarafindan vurgulanan strateji, kurulusa
baglilik ve kurulustan memnuniyet gibi karmasik faktorlere baglidir ve kurulus tarafindan
sunulan kariyer yonetimi ve gelisim yardiminin tiirii ve diizeyinden etkilenecektir (DeVos

vd., 2003).

Kariyer gelisimi, kariyer yonetiminden ve yeteneklerin bu faaliyet alaninda elde
tutulmasindan dogar. Kariyer gelisimi ¢ogunlukla inisli ¢ikishi ve dikeydir. Isletmeler
kariyer gelisiminin bireysel liyakate dayali saglam bir siire¢ olma ihtiyacinin farkindadir

(Silva & Martins, 2016).

Kariyer gelisiminin ti¢ asamasi vardir. Birincisi, okullar genglere is diinyasinda yerlerini
almaya hazirlayan isyeri ile ilgili beceri, bilgi ve tutumlar1 edinmelerini saglar. Ikincisi,
gengler, orgilin egitim kurumlarina devam etmek ile tam zamanli istihdami iceren bir
hayata yerlesmek arasindaki boslugu dolduracak yeterlilikleri kazanirlar. Ugiinciisii,

bireyler igverenlerinin gereksinimlerine gore yonlendirilip gelistirildiginde, gelisme
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isyerinin kendi i¢inde gerceklesir. Bu asama biiyiik 6l¢iide igveren odaklidir, yani bu
gelisimin ¢ogunun oOrgiitsel verimlilige yonelik oldugu anlamina gelir. Calisanlar,
islerinin kiiltiirline ve taleplerine gore sosyallesir, kendilerinde ve organizasyonda
meydana gelecek degisikliklere nasil uyum saglayacaklar1 konusunda siirekli egitim ve

rehberlik alirlar (Creed ve Hood, 2009: 2).

3.2. Kariyer Planlama Kavram

Kariyer planlamasi, kariyer yonetimi ve kariyer gelisimi, bazen arastirma literatiiriinde,
uygulayicilar tarafindan, isciler ve isverenlerin kendileri tarafindan birbirinin yerine
kullanilan birbiriyle oOrtiisen terimlerdir. Hem bireyler hem de kuruluslar, biraz farkl
motivasyonlara, uygulamalara ve beklenen sonuglara sahip olsalar da, her {i¢ siirecte de
yer alirlar (Baruch ve Peiperl, 2000). Birey i¢in kariyer planlamasi, kisinin kendisi ve
hedefleri hakkinda bir anlayig gelistirmesinin yani sira egitim ve isgiicii piyasasi
firsatlarinin ve kisinin is diinyasinda beklenen uyumun oOniindeki engellerin farkina
varmasini iceren ve devam eden, yinelemeli bir siirectir. Ideal olarak, mesleki ve yasam

yonleri hakkinda bilingli segimleri igermektedir (Creed ve Hood, 2009: 2)

Kariyer planlamasi, bireyin kendi ¢alisma hayat1 ile ilgili yaptig1 planlardan olusur.
Kariyer planlama, bireylerin kisisel becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini belirledikleri
ve kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in adimlar attiklar siirectir. Kariyer planlama siirecinde

bes temel adim vardir (Chetana ve Mohapatra, 2017: 615; Seving, 2010: 81);

e Oz degerlendirme; bireyin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, zayif ve giiclii
yanlarini belirlemesi stirecidir.

e Kariyer firsatlarii arastirma; organizasyon i¢i ve disindaki firsatlarin
degerlendirilmesidir.

e Hedef belirleme; hedeflerin belirlenmesi ve karar verme siirecidir.

e Eylem planlama; planlamanin hazirlanmasi,

e Degerlendirme; planlamanin uygulanmasi agamasidir.

Kariyer planlama 6nce birey tarafindan sonrada kurum tarafindan planlanmasi gereken
bir siirectir. Kariyer amaglarinin saptanmasi ve kariyer yollarinin olusturulmasi ile
baslayan bu siire¢ kurumun ve yonetimin katkilari ile calisanin kisisel gelisim plani haline

doniismektedir (Okakin ve Sakar, 2015: 234).
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3.3. Kariyer Planlamanin Amaglar:

Kariyer planlamasinin 6nemini ortaya koyabilmek icin kariyer planlamasinin amaclarini
belirtmek gerekmektedir. Bunlar1 genel ve 6zel amaglar olarak iki grupta siralandirmak

miimkiindiir (Bing6l, 2010: 345-346; Tunger, 2012: 218-219):
Genel amaclar,

e Isletmenin yénetsel ihtiyaclarinin karsilanmasini saglar,

e Sorumluluk alma yetenegine sahip c¢alisanlarin egitim ve deneyim kazanmalari
hususunda gelisimlerine katkida bulunur,

e isletmede ilerde dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirilebilir,

e Calisanlara ihtiya¢ duyduklari cesaretlendirmeyi yapar ve rehberlik edebilir,

e Yonetimin ¢alisanlara kariyerlerini gelistirmelerinde destek olur,

e Verimlilik kayiplarin1 en aza indirebilir,

e Isletmede yaratic1 diisiincenin gelismesine firsat verir,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesini saglar,

e (Calisanlarin is doyumunu ve ise baglhiligini artirir,

e Egitim ve kariyer imkanlarmin bir sonucu olarak is basarisinin yiikseltilmesini

saglar.
Ozel amaclar;

e (Calisanlarin simdi ve gelecekteki isler icin ihtiya¢ duyduklar1 beceri ve nitelikleri
fark edebilmelerine yardimer olur,

o Kisisel hedeflerin orgiitsel amaclarla biitiinlesmesini saglar,

e Calisanlar i¢in yeni kariyer yollar1 ve planlari gelistirir,

e Kariyerlerinde durgunluk dénemine giren calisanlarin yeniden canlanmasini
saglar,

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglariin daha iy1 belirlenmesini saglar.

3.4. Kariyer Planlama Sistemi

Insanlar beklentilerini ve ihtiyaclarim karsilayacak bir kariyer segme ve olusturma
konusunda her zaman endise duymaktadirlar. Kariyer planlama sistemi hem bireysel

hem de kurumsal bir sorumluluk gerektirmektedir. Cagdas is cevresinde ve yiiksek
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rekabetin oldugu bir ortamda kariyer planlamasi yapma sorumlulugu, bireyler iizerinde
giderek artmaktadir. Ayricarekabet avantaji i¢cin gelismis sirketlerde uygulanan kariyer
planlama sistemleri, hem isletmelere hem de c¢alisanlarina yarar saglamaktadir (Catir
ve Karacor, 2016: 201).

Isletmeler, ¢alisanlarinin beklentilerini karsilamali, kendilerini gelistirmeleri igin firsatlar
saglamalidir. Bu durum calisanlarin kisisel ihtiyaglar1 ve isletme hedefleri arasinda
baglayic1 bir rol olusturacaktir. Isletmelerin calisanlarinin ihtiyaglarini izlemesi
calisanlarinin i3 memnuniyet diizeylerini ve is performanslarimi yiikselterek basariya
ulasabilmelerini saglayacaktir. Etkili bir kariyer sistemi olusturmak i¢in, ¢alisanlar,
yoneticiler ve isletmenin tiimii tamamlayici rol oynamaktadir. IKY uygulamalarindan biri
olan kariyer planlama sisteminin gelistirilmesi ¢alisanlarin is memnuniyeti iizerinde etkili

olacaktir.

Kariyer planlama sistemi olarak adlandirilan bu siire¢ asagida bireysel kariyer planlama

ve orgiitsel kariyer planlama bagliklar altinda incelenmistir.

3.4.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi bireye odaklanmakta, bireyin amac¢ ve yeteneklerinin
analizini ifade etmektedir. Calisanlarin yeteneklerini gelistirebilmeleri igin hem Orgiit
icinde hem de orgiit disinda durumunu ortaya koymaktadir. Bireysel kariyer planlamasi,
calisanlarin yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 degerlendirmeleri, kariyer firsatlarim
incelemeleri, kariyer amaclarini olusturmalar1 ve kendilerini bu amaglara ulastirabilecek
yontemleri saptayabilmelerini saglayan bir faaliyet siirecini ifade etmektedir. Bireysel
kariyer planlamasinda c¢evresel temel oOgeler; aile, toplum, oOrgiit, astlar, {istler,
meslektaslar ve yapilan is ve bireyin kendi kisiliginden olusmaktadir. Bu unsurlar i¢inde
en Onemli olan bireyin orgiit icindeki yaptig1 istir. Kariyer planlamasinin basarili
olabilmesi i¢in yapilan isin dneminin bilinmesidir. Birey kariyer planlamasi ile gelecegini

kontrol altina alabilir (Simsek ve Oge, 2014: 278-279).

Bireysel kariyer planlama, ¢alisanlarin bireysel kariyer planlamalarinda yol gosterici
olmakla birlikte, orgiite baglilig1 ve verimli ¢aligma istegini de artirmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin kariyer gelisim planinin yapilmasi, ¢alisanlarin kariyer gelecegine daha
giivenli ve bilingli bakmasina, orgiitle biitiinlesmesine olanak saglayabilir (Demirbilek,

1994 71).

38



Isletmelerde kariyer planlamasi, isgiiciiniin yalmzca isletme icin hayati énem tasiyan
yetenek ve becerilerini gelistirmesine yardimci olmakla kalmaz, ayn1 zamanda onlar
kendi gelisimlerine katkida bulunmaya motive eder. Firma performansi, ¢alisanlarda
artan motivasyon yoluyla kariyer planlamasindan olumlu etkilenir (Paracha vd., 2014:
673).

3.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, bir¢ok orgiitsel isleve hizmet eder. Birincil amag, kurulusun
mevcut ve gelecekteki beklenen ihtiyaclarimi karsilamak igin yeterli sayida uygun
beceriye sahip ve motive olmus personele sahip olmasini saglamaktir. Bu amagla,
kuruluslar kendilerine sunulan becerilerin diizeyini, tlirini belirlemek ve bunlar1 gerekli
becerilerle eslestirmek i¢in resmi ve gayri resmi beceri denetimleri gerceklestirir. Beceri
denetimleri, yedekleme planlamasi, ise alma ve isten ¢ikarma gibi ¢ok ¢esitli planlama ve
egitim faaliyetlerinden olusur. Kuruluslarin, dogrudan kurulusun basarisi ve hayatta
kalmasiyla baglantili olan ve kismen beceri egitimi, is rotasyonu ve isin yeniden tasarimi
gibi sirket ici ve dis gelistirme faaliyetleriyle gerceklestirilen ¢alisan verimliligini artirma
konusunda kazanilmis bir ¢ikar1 vardir. Kuruluslar ayn1 zamanda vasifli ve iiretken
calisanlar elde tutmak, hedefleri gelistirmek ve bireysel kariyer yollarin1 bu hedeflere
baglamak gibi uygulamalari kullanmak ister, boylece calisanlar kurulusa baglilik
gelistirebilirler. Orgiitsel kariyer planlama uygulamalar1 ayn1 zamanda &rgiitiin tiiriinden,
stratejik hedeflerinden ve faaliyet gosterdigi gcevreden de etkilenir. Ornegin, ¢ok uluslu
kurulusglar gibi baz1 kuruluslar, esnek, kendi kendini yoneten ve cesitlilige deger veren
calisanlara ihtiyag duyabilirler. Bu 6zellikleri yansitan bir is giicii olusturmak igin segim
ve gelistirme faaliyetlerini yapilandiracaklardir. Benzer sekilde, dis isgiicii piyasasi,
uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin tiirlerini ve Onemini belirleyebilir.
Kuruluslar, ihtiya¢ duyulan becerilerin karigimina ve mevcut isgilicii havuzundan elde
edilen becerilerin karigimina bagh olarak farkli bir bakis agisi gelistirebilir (Creed ve
Hood, 2009: 3).

Orgiitsel kariyer planlama, kurum igindeki bireyler i¢in kariyer yollarin1 ve faaliyetlerini
olusturma siirecini ifade etmektedir. Isletmeler simdi ve gelecekte nitelikli calisan
ithtiyaclarini karsilamak ve calisanlarin kariyer gelistirme beklentilerine yardimer olmak
amaciyla kariyer planlamas1 yapmaktadirlar. Isletmeler yiiksek performansa sahip

calisanlarin1 elde tutmak istiyorsa, bireysel kariyer planlamasi ve orgiitsel kariyer
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planlamasinin ayn1 dogrultuda olmasit gerekmektedir. Calisanlar orgiitsel kariyer
planlamasinin 6zgiil amaclarinin gerceklestirilmesine yonelik olmasi beklentisindedirler.
Boylece oOrgiit kariyer planlamasi ile hem calisanlarinin ama¢ ve beklentilerini
gerceklestirmesine katkida bulunur hem de potansiyel isgiicii ihtiyacim1 rahatlikla
karsilama olanag: elde eder. Orgiitsel kariyer planlamasi, insan kaynaklari bdliimii
tarafindan gerceklestirilen bir faaliyettir. Orgiitsel kariyer planlamasmnin saglayacagi

faydalar: su sekilde siralamak miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2014: 281-282):

e Bireysel yeteneklerin etkinligi arttirilabilir,

e (alisanlarin kendilerini degerlendirebilmelerine olanak saglayabilir,

e Bireysel gelisim nedeni ile ¢alisanlarin memnuniyeti artabilir,

e Yatay ve dikey kariyer hareketleri sayesinde ¢alisanlarin performanslar artabilir,

e Orgiitsel bagllik ve sadakat saglanabilir, motivasyon artabilir ve isten ayrilma
oranlar azalabilir,

e Egitim ve gelistirmeye olan ihtiya¢ ve yontemler saptanabilir.
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4. KARIYER TATMINi

4.1. Kariyer Tatmini Kavram

Kariyer tatmini, bireylerin hedeflerine ulasma konusundaki is secimlerinin ve
tutumlarinin itici giicii olarak bireysel 6zelliklerden etkilenen bir olgudur (Cheng vd.,
2015). Bireylerin kendi kariyerlerine iliskin kendine 6zgii degerlendirmeleri olarak
kariyer tatmini, genellikle 6znel kariyer basarisinin merkezi bir gostergesi olarak

degerlendirilmektedir (Spurk vd., 2011: 315).

Kurumlar galisanlarindan yiiksek verim elde etmek istiyorlarsa, calisanlarin kariyer
tatminleriyle ilgilenmeli ve kariyer tatminlerini 6nemsemelidir (Kumudha ve Abraham,
2008: 48). Roney ve Oztin (2007) yiiksek kariyer beklentilerinin karsilanmadiginda hayal
kiriklig1 yaratabilecegi ve bunun sonucunda daha az is tatmini ve yliksek personel devir

hizina neden olabilecegini ifade etmisglerdir.

Kariyer tatminini is yiikd, is sartlari, 6diillerin esit sekilde dagilmamasi, bireylerin 6zel
ve is hayatlar arasindaki ¢atigmalar, stres gibi faktorler olumsuz olarak etkilemektedir.
Ayrica calisanlara igyerlerinde, etnik, cinsiyet vb. konularda ayrimeilik yapilmasi kariyer
tatminini azaltan etmenlerdir. Kariyer tatmini bireysel ve 6rgiit performansi i¢in 6nemli
oldugu gibi is devamsizlig1 ve isgiicii devir oranini da azaltan bir durumdur. Kariyer
tatmininin ana faktorlerini ¢alisanin kendisi (demografik degiskenler, yetenek ve kisilik
ozellikleri), is (isin ozellikleri ve i¢ ddiiller) ve orgiitsel 6zellikler olarak siniflandirmak

miimkiindiir (Cavus ve imadoglu, 2017: 99).

4.2. Kariyer Tatmininin Onemi

Kariyer tatmini, yapilan kariyer arastirmalarinda ¢ok dnemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii
bireyin kariyerinden tatmin olmasi, siibjektif basar1 duygular1 ¢ergevesinde birgok is

davranis1 ve refahi ile yakindan ilgilidir (Abele ve Spurk, 2009; Spurk vd., 2011).

Kariyer tatmini kavrami, bireyin yasam boyu calisma hayatindaki 6znel tutumunu
yansitan  (Lounsbury vd., 2012: 520), kariyer hedefleri ve beklentilerinin
karsilamanmasini ve basarisindan memnun olma derecesini (Conley ve Muncey, 2005)
ifade etmektedir. Calisanlarin kariyer tatmini, isyerinde gii¢lendirme, destekleyici
uygulama ortamlari, isin kendisi, calisma kosullart gibi ¢ok c¢esitli faktdrlerden

etkilenmektedir (Laschinger, 2012). Bunlarin yan sira, bireyin kariyer planlamasina
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iligkin algisinin da kariyer tatmine etki ettigi, bazi arastirmacilar tarafindan ortaya
konulmustur. King, (2004) ve Raabe vd., (2007) gibi arastirmacilar tarafindan yapilan
caligmalarda, bireysel kariyer planlamasi yapilmasinin, bireyin kariyeri iizerindeki
kontrol algisin1 giiglendirdigini ve bu durumunda kariyer tatminine yol a¢tigini tespit

etmislerdir.

Greenhaus vd. (1990) calisanlarin kariyer tatmini saglamalar1 acisindan, asagidaki bes

temel hedefe ulasmalarinin 6nemli oldugunu savunmaktadir. Bu hedefler:

e Mesleki basarilar,

e Genel mesleki hedefler,
e Gelire iligkin hedefler,

e Meslekteki ilerlemeler ve

e Yeni beceriler edinme olarak ifade edilmektedir.

Isletmelerin var olma nedenlerinin basinda kar elde etme amaci vardir. Kar elde etme de
misteriye kaliteli mali tiretmek veya kaliteli hizmeti saglamakla miimkiindiir. Bu da
misteri tatminini artirmaktadir. Ancak unutulmamasi gereken bir gercek de sudur ki,
isletmenin var olabilmesi i¢in miisteri tatmini kadar yoneticilerin ve caligsanlarin da
islerinden ve kariyer diizeylerinden tatmin olmasi gerekmektedir. Kariyerinden tatmin
olmus calisanlar, isine daha bagl calisarak oOrgiitiin ¢ikarlarim1 da goz Oniinde

bulundurabilmektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 68).

4.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Kariyer tatminini literatlirde birgok faktor etkilemektedir. Arastirmacilar tarafindan ¢ok
farkli ayrimlar yapilmistir. Chen (2008) kariyer tatminin etkileyen ana faktorlert;
calisanin kendisi (demografik degiskenler, yetenek ve kisilik ozellikleri), is (isin

ozellikleri ve i¢ ddiiller) ve orgiitsel 6zellikler olarak siniflandirmistir.

Oriicii vd. (2010: 3) ise, kariyer tatminini etkileyen faktorleri; bireysel faktorler (kisinin
ithtiyag ve beklentileri, isle ilgili ¢ikarlar), orgiitsel faktorler (licret, yiikkselme firsatlari,
isin dogas1 ve niteligi, politika ve prosediirler, ¢aligma sartlart), grup faktorleri (calisma
arkadaslari, yoneticilerin tutum ve davranmis sekilleri), kiiltiirel faktorler (inanglar,
degerler, tutumlar) ve ¢evre faktorleri (ekonomik, sosyal ve devlete ait faktorler) olmak

lizere bese ayirmistir.
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Nguyen vd. (2003) ise , kariyer tatmini {lizerinde etkili olan faktorleri; {icret, kariyer
firsatlari, ¢aligma ortami ve is giivenligi olarak siralarken, Opkara (2002), kariyer
firsatlar1, ¢alisanlar arasinda bulunan iligkiler, isin kendisi, yonetim ve iicret olarak
siralamaktadir. Bu ¢alismada da kariyer tatminini etkileyen faktorler bireysel faktorler ve

orgiitsel faktorler olarak iki ana baglik altinda toplanmaistir.

4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel olarak kariyer tatmini, bireylerin ilerleme ve gelisim firsatlar1 dahil olmak tizere
kariyerlerinin igsel ve digsal yonlerinden elde ettikleri tatmindir (Greenhaus vd. 1990).
Calisanlarin algilanan kariyer tatmini, kariyerle ilgili rolleri ve bagarilar1 hakkinda nasil
hissettiklerini yansitir. Kariyer tatmini, hem digsal hem de ig¢sel sonuglari igeren ve
dolayistyla hem nesnel hem de 6znel gostergeler kullanilarak Sl¢iilen kariyer basarisinin
onemli bir yordayicisidir. Kariyer tatmini, 6znel kariyer basarisinin bir derecesi olarak
kabul edilir. Oznel kariyer basarisi, bireyin kariyeriyle ilgili olarak sahip olabilecegi
kendini gergeklestirme, basar1 ve tatmin duygusudur (Salleh vd., 2020: 219). Nesnel
kariyer basarisi, bireyin kariyer durumunun az ¢ok somut gostergelerini tanimlayan digsal
bir bakis agisini1 gosterir. Nesnel kariyer basarisinin gostergeleri arasinda maas, terfi, aile
yapisi ve is seviyesi yer alir. Oznel kariyer basarisi, “bireylerin kariyerleriyle ilgili basari
ve tatmin duygular1” olarak tanimlanir ve ¢ogunlukla kariyer memnuniyeti ile olgiiliir.
Nesnel kariyer basarisi goriiniir sonuglar i¢erdiginden, genellikle {igiincli sahis bakis
acisina baglidir ve bu nedenle bir ¢alisanin kendi basarisina iliskin degerlendirmesini
yansitmaz. Son yillarda, kariyer basarisinin 6znel olgiitleri giderek daha 6nemli hale
gelmistir ve kariyer tatmini, kariyer basarisinin en onemli belirleyicilerinden biridir

(Kong vd., 2012: 77).

Bir kisinin kariyer tatminini etkileyebilecek bir¢ok faktor vardir ve bunlardan biri bireysel
faktorlerdir. Bireysel olarak kariyer tatmini, ¢alisanin kendisinin ¢abasini ve gii¢lii bir
baglilik gerektirir. Kariyer, bir kisinin gorev siiresi boyunca sahip oldugu, kisinin
hayatina deger ve kimlik saglayan is pozisyonlar1 dizisidir. Kariyer tatmini, kisinin
kariyeri ile ilgili beklenti ve ihtiyaglar1 karsilamasindan kaynaklanan psikolojik bir
durumdur. Kariyer tatmini, daha ¢ok, bir bireyin yasam1 boyunca kariyer basar1 diizeyine

iliskin 6znel degerlendirmesi olarak goriiliir (Farla vd., 2019: 367).
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4.3.2. Orgiitsel Faktorler
Kariyer tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; iicret, ylikselme firsatlari, isin dogas1 ve

niteligi, calisma sartlari, politika ve prosediirler olarak sayilabilir (Oriicii vd., 2010: 3).

Orgiitler, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme gibi etkili kariyer destegi
saglayarak calisanlarin kariyer tatminini artirmaya calisirlar. Bu durum, calisanlar
arasinda organizasyon tarafindan desteklendigine dair bir alg1 olusturmakta, bu da daha

iyi kariyer tatmini ve elde tutma niyetine yol agmaktadir (Kong vd., 2012: 77).

4.4. Kariyer Tatmininin Sonuglari

Calisanlarin ydnetim islevlerini kapsayan iKY, ayn1 zamanda galisanlarin motivasyonunu
yiikseltecek ve performanslarini artiracak ortamlarin olusturulmasi, gelistirilmesi ve
stirekliliginin saglanmasi i¢in gerekli calismalari yerine getirmelidir. Boylece ¢alisanlarin

kariyer tatminine de etki etmis olacaktir.

IKYY uygulamalari ile performans veya etkinlik arasindaki baglantinin nasil ortaya ciktig1
pekcok arastirmaci tarafindan arastirilmaktadir (Guest, 1997; Guest vd., 2000; Gemlik
vd., 2016; Dyer ve Reeves, 1994; Harel ve Tzafrir, 1999). Fakat bu ¢alismalar, 6zellikle,
IKYY uygulamalarinin ¢alisanlarin tutum ve davramslarini etkileyebilecegi siiregleri ve bu
tiir tutum ve davranislarin performans tizerindeki olasi etkisini ortaya koymak i¢in yeterli
degildir. Cagdas organizasyonlar ¢aliganlarinin sadece beceri ve yeteneklerine degil, ayni
zamanda becerikliliklerini organizasyonun yararina kullanmaya kararli ¢aliganlara ihtiyag
duymaktadir. Bu nedenle IKY uygulamalar1 baghligi artirmali ve yiiksek baglilik ve

memnuniyet gosteren ¢alisanlari elinde tutmalidir (Guest vd., 2000).

Gelecekte kuruluslar i¢in biiyiik bir zorluk, rekabet avantaji i¢in her zamankinden daha
acil bir arayis olacak gibi goriiniiyor. Bu zorlugu en iyi sekilde karsilayabilecek
kuruluslarin degerli, kit ve taklit edilemez kaynaklar1 elde edebilen ve kullanabilen
kuruluslar olacag: giderek daha fazla tartigilmaktadir. insan kaynaklari, 6zellikle uygun
IKYY uygulamalari ve kurumsal kiiltiiriin yonetimi yoluyla etkin bir sekilde dagitilirsa, bu
kategoriye girebilir (Barney ve Wright 1998). Bu nedenle organizasyonlar igin Kilit
gorevlerden biri insan kaynaklarmin etkin yonetimi olacaktir. Bu, firmalar diinya
pazarlarinda rekabet etmeye ve yliksek performansli igyerlerinin yayilmasini tesvik

ederek artan iiretkenlik arayisina girdik¢e zorluk teskil etmektedir. Is yerindeki insanlarin
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gelecekteki yonetimine yonelik ek zorluklar, hem zorlu is hem de kabul edilebilir bir is-
yasam dengesi i¢in kapsam gerektiren, giderek daha iyi egitimli bir iggliciiniin artan
beklentilerinden kaynaklanmaktadir. Kilit ¢alisanlar1 cekmek ve elde tutmak igin, bu tiir
calisanlara hitap eden tiirden insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari sunmak ve
uygulamak esas olacaktir. Dolayl olarak, kuruluslar, yiiksek performansa giden yolun bir
parcasi olarak calisanlarin katilimini ve baghligini saglamalar1 gerektigini gorebilirler

(Guest vd., 2003: 292).

Isletmeler tarafindan gerceklestirilen ¢alisanlar1 ise tesvik edici ve motivasyon arttirict
IKY uygulamalari, yetenek ve becerilerin egitimler dlgiisiinde gelistirilmesi sonucunda
calisanlarin kariyer tatmini saglanacak ve is performansi artacaktir. Bdylece isletmenin
daha emin adimlarla hizli bir sekilde ilerlemesi saglanacak ve istenen basari elde
edilebilecektir. Ayrica kariyer planlama faaliyetleri, calisanlarin hedef ve planlar
dogrultusunda pozisyonlarini belirlemelerine ve takip etmelerine yardimci oldugu i¢in,
calisanlarin kariyer tatmin diizeyini artirmada pay sahibidir. Calisanlar kariyerlerini,
kariyerlerinde gelismelerine ve ilerlemelerine olumlu yonde yardimci olacak sekilde
diizenlemeye ¢alisirlar, bu da kariyer doyum diizeylerini artirmaya yol acar. Dolayisiyla
kariyer planlamasinin ¢alisanlar i¢in kariyer memnuniyetini artirma potansiyeline sahip,
kariyer planlama faaliyetlerinin kariyer memnuniyetini artirmaya yardimei oldugu 6nemli
bir IKY girisimi oldugunu, ¢iinkii yeni pozisyonlar1 belirlemelerine ve bu dogrultuda

takip etmelerine yardimei oldugunu belirtmek miimkiindiir.

4.5. Tigili Aragtirmalar

Buraya kadar konuyla ilgili yapilan arastirmalarin derlenmesi, hem daha ¢ok fikir sahibi
olunmasini saglayacaktir hem de gelecek calismalara rehberlik edecektir. Bu baglamda,
isletmelerde IKY uygulamalari, kariyer planlamasi ve Kkariyer tatmini kapsaminda

degerlendirilebilecek bazi calismalar, asagida kronolojik olarak yer almaktadir.

Youndt vd. (1996), beseri sermayeye odaklanan bir IKY sisteminin, ¢alisan verimliligi,
makine verimliligi ve miisteri uyumu gibi operasyonel performansin birden ¢ok

boyutuyla dogrudan iligkili oldugunu bulmustur.
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Huselid vd. (1997) firma etkinliginin IKY personelinin yetenekleri ve nitelikleriyle
iliskili oldugunu bulmuslardir. Ayrica, IKY nin etkinligi ile iiretkenlik, nakit akis1 ve

piyasa degeri arasindaki iligkilerin olumlu oldugu sonucuna varmislardir.

Harel ve Tzafrir (1999) iKY uygulamalarinin firma diizeyindeki etkisi hakkinda ortaya
cikan ampirik literatiirii genisletmek amaciyla, Israil'deki 6zel ve kamu sektdrlerinde
aragtirma yapmislardir. Sonuglar, bu uygulamalarin organizasyonun hem algilanan
organizasyonel hem de piyasa performansi iizerinde Onemli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Algilanan Orgiitsel performansi etkilemede istatistiksel olarak anlamli
bulunan tek bagimsiz degisken egitim uygulamalaridir. Algilanan pazar performansi
durumunda, egitim uygulamalarina ek olarak ¢alisan se¢im uygulamalarinin da algilanan

pazar performansini 6nemli dlgiide etkiledigini ifade etmislerdir.

Singh (2004) tarafindan Hindistan'da, IKY uygulamalarmin firma performansi
lizerindeki etkisi arastirilmistir. IKY uygulamalar1 alt boyutlarindan, egitim ve
ticretlendirme ile firmanin algilanan organizasyonel ve piyasa performansi arasinda

onemli bir iligki oldugu ortaya koyulmustur.

Dolan vd. (2005) finansal ve performans hedefi Olgiitleri agisindan o6lgiilen kurumsal
basariya bagh temel IKY politikalar1 ve uygulamalarini belirlemeye ¢alismislardir. Bu
ampirik ¢alisma icin 200'den fazla kisiyi istihdam eden en biiyiik Ispanyol firmalarina
dayanan bir veri seti se¢ilmistir. Calismanin amaglarindan biri, firmalarin ekonomik
basarisina  katkida bulunan IKY uygulamalarini, siireclerini  ve politikalarini
incelemektedir. ikincisi, calisma IK'Y fonksiyonunun geleneksel rollerini ve faaliyetlerini
ele alarak diger organizasyonel faktorlerle karsilastirildiginda bunlarin géreceli 6nemini
belirlemeye calismaktir. Bulgular; IKYY sisteminin firmanin performansina deger katmada
onemli bir stratejik ve operasyonel rol oynadigi yoniindedir. Ayrica sonuglar, baz1 IKY
politikalar1 ve uygulamalar1 olmadiginda veya yetersiz uygulandiginda, bir firmanin
ekonomik performansi i¢in zararli sonuglarin kaydedilebilecegini gostermektedir. Ayrica
calisma, IKY Departmani ve bdliim yoneticileri tarafindan ortaklasa gelistirilirse, genel
olarak egitime yonelik politikalarin yani sira yonetim gelistirme ile ilgili bir politikanin
firma performansma onemli bir deger kattigini gdstermektedir. Insan kaynaklari

uygulamalarmin uygun bir sekilde yapilandirilmasimin, bireysel IKY uygulamalarmin
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etkisini ¢ogaltan ve firma performansina 6nemli Ol¢lide katkida bulunan bir sinerji

yarattig1 sonucuna varmak miimkiindiir.

Sav (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, bireysel kariyer planlamada etkili olan faktorler
ve iiniversitelerin etkisi incelenmistir. I.I.B.F Isletme son simif dgrencilerinin kariyer
belirleme siireglerini, kariyer egilimlerini ve {iniversitelerinin dgrencilerini yetigtirme
hedefleri ile bu hedefleri karsilama dereceleri arastirilmistir. Arastirma sonucunda; kisisel
ozellikler ve yetenekler, ekonomik faktorler ve meslegin saygmliginin 6grencilerin
kariyerlerinin temel belirleyicileri oldugu ve bu degiskenleri giincel gelismelerin takip

ettigi ortaya konulmustur.

Akpmar (2011) IKY uygulamalar1 politikas1 baglaminda kamu yonetiminde tasra
orgiitlenmelerinde ¢alisanlarin memnuniyetlerini incelemistir. Akpimnar c¢alismasinda,
kurulusun yonetilmesi, istihdam kosullari, ¢alisanlara saglanan tesis ve hizmetler, saglik
ve giivenlik kosullar, ig giivencesi, ticret ve ticret dis1 6demeler, calisma arkadaslariyla
iligkiler, calisma ortami gibi bir¢ok faktoriin ¢alisanlarin memnuniyetini etkiledigini ifade

etmistir.

Tunger (2012) orgiitlerde degisen IKY anlayisinin ortaya ¢ikardigi kariyer yonetimini
orgiitsel ve bireysel boyutlariyla incelemistir. Buna gére, gelisen IKY anlayisiyla birlikte,
bireyleri kariyer gelistirmede kendi haline birakan personel yonetimi anlayisi terk
edilerek, hem oOrgiitsel kariyer planlanmis hem de bireysel kariyer planlarina orgiitsel
destek saglanmistir. Buna gore, Orgiitsel amag ve hedefler gerceklestirilirken, bireysel
talep ve beklentiler de tatmin edilmeli, ¢alisanlarin yalnizca maddi degil ayn1 zamanda
manevi Odiillerle de motive edilebilece§i gz dnilinde bulundurulmalidir. Etkili bir kariyer

yonetimiyle ¢alisanlarin motivasyonlar1 saglanabilir ve performanslari artirilabilir.

Catir ve Karagor (2016) Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiiltesinde dgrenim
goren 400 6grenci lizerinde insan kaynaklarinda kariyer planlamasina iligkin goriislerinin
belirlenmesi ve bu goriislerin 6grencilerin demografik 6zellikleri, okuldaki durumlari ve
harcama durumu degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmeyi
amaglamiglardir. Yapilan analizler sonucunda, Ogrencilerin genel olarak kariyer
planlamayla ilgili olumlu goriis bildirdikleri tespit edilmis, kariyer planlamasinin
ogrenciler i¢cin 6nemli bir konu oldugu ortaya ¢ikmistir. Bulgular incelendiginde; turizm

meslegini segerken cogunlugunun kariyer plani yaptiklari, kariyer planini olustururken
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cevrenin fikirlerine deger verdikleri, ise basladiklarinda kariyerini ne kadar
ilerletebileceklerini bildikleri, mesleklerindeki son gelismeleri takip edebilmek igin
planlamanin 6nemli bir konu oldugu, turizm mesleginden gurur duyduklarini ve kisisel
gelisimlerine katki sagladigi, turizm mesleginde yeni ve farkli seyler yapilmasinin zevk
almalarma neden oldugu, 6grencilerin ¢ogunlugunun kariyer planlamanin baglangic
seviyesi olan kendini tanima ve ihtiyaglarini bilme agamasini gergeklestirdikleri, kariyer
planlamanin verimlilik ve etkililik i¢in 6nemli oldugu O6grenciler tarafindan ifade

edilmistir.

Figueiredo vd. (2016), bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde IKY
stireclerinde bilgi ile ilgili organizasyonel siireclerin bagimliligini agiklamak ve ampirik
olarak test etmek istemislerdir. IKY siirecleri, egitim, kariyer gelisimi ve elde tutma ile
ilgili olarak, bu {i¢ insan yonetimi siireci ile dort bilgi yonetimi siireci arasinda gelistirilen
iliskisel dinamikler analiz edilmistir. IK'Y, hem kariyer memnuniyetini hem de 6grenme
stireglerini giiclendirmede ve kolaylagtirmada kilit bir rol istlenir. Bulgular, bilgi
yonetimi siirecleriyle ilgili IKY uygulamalarmin tahmin kapasitesini gdstererek iki yapi
arasinda giiclii bir dogrudan iliskiyi ortaya cikarmistir. IKY uygulamalarmin, bilgi
yonetimi siireclerini olumlu yonde etkiledigi ve ayirt edici bir kapasiteye sahip oldugu

bulunmustur.

Soysal ve Kiling (2016) Gaziantep ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller, 6zel
hastaneler ve biiyiik dlgekli iiretim isletmelerinde faaliyette bulunan yoneticilerin K,
performans degerlendirmesi ve kariyer yonetimi hakkindaki goriislerini aragtirmiglardir.
Bu isletmelerde faaliyette bulunan IKY ydneticilerinin, calisanlari degerlendirdikleri
oncelikli kriterlerini ve igyerlerinde uyguladiklar1 performans degerlendirme
yontemlerini belirlemek ve bu yontemlerin sonuclarii hangi alanlarda kullandiklarimi
belirlemeye ¢alismislardir. Arastirmaya katilan yoneticilerin, IKY uygulamalari,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi unsurlarina biiyiik oranda katildiklar:
saptanmistir.  Yoneticilerin konumlar1 ile ¢alisanlarini  degerlendirdikleri kriterler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu iken, yoneticilerin konumlari
ve yoOneticilerin egitim diizeyleri ile performans degerlendirme sonuglarini isyerinde

kullanma alanlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir.
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Cavus ve Imadoglu (2017) ise, IKY uygulamalar ile kariyer tatmini ve is performansi
arasindaki iliskileri tespit etmek {izere ampirik bir ¢aligma yapmuslardir. 1KY
uygulamalariyla calisanlarin egitimi ve licretleri arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski,
personel se¢imi ile performans degerlendirme arasinda ise pozitif yonlii gii¢lii bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglar1; IKY uygulamalar ile is performans1 ve
kariyer tatmini arasinda 6nemli bir iligki bulundugunu gostermistir. Bu iliskinin etkin bir
sekilde koordine edilmesi ve personele verilen egitimlerle desteklenmesi isletmenin
verimlilik ve karlilik diizeyini arttirmanin yaninda miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmet

anlayis1 agisindan etkili olacaktir.

Cigek ve Isik (2019) calismalarinda bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini
arasindaki iliskiyi ve bu iliskide psikolojik gili¢lendirme faaliyetlerinin aracilik etkisini
arastirmay1 amaclamistir. Bu amacla, bankacilik sektorii calisan ve yoneticileriyle bir
anket calismas1 gerceklestirilmistir. Calismaya veri toplamak igin Istanbul’da faaliyet
gosteren 0zel ve devlet bankalarinda ¢alisanlara ve yoneticilere online bir anket formu
gonderilmistir. Yapilan analizlerde bireysel kariyer planinin kariyer tatmini iizerinde

anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Omar vd. (2020), Urdiin bankacilik sektoriinde kariyer planlamasi ve kariyer
memnuniyetinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemeyi
amagclamislardir. Bu ¢aligmanin sonuglari, kariyer planlamasi ve kariyer memnuniyetinin
calisanlarin isten ayrilma niyeti tiizerinde Onemli bir olumsuz etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayrica sonuglar, kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide kariyer memnuniyetinin kismen aracilik ettigini gostermektedir. Etkili
kariyer planlamasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti sorununu azaltmada onemli bir
faktordiir. Ciinkii kariyer planlama faaliyetleri, ¢alisanlarin olas1 bir gelecegi tasavvur
etmelerine ve eylemlerini planlar1 dogrultusunda yonlendirerek durumlar iizerinde bir
kontrol duygusu siirdiirmelerine olanak tanir. Ayrica, tiim c¢alisanlarin kendi yetenek,
uzmanlik ve becerilerini tam anlamiyla kullanma ve kariyerlerinde etkili olma sansini
elde etmek istemeleri, ¢calisanlarin kariyer tatmini konusundaki genel goriisleri, kariyer

anlayislarinin boyutunun bir gostergesidir.
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5. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARININ KARIiYER
PLANLAMA VE KARIYER TATMININE ETKIiSi: BANKACILIK VE FINANS
SEKTORU UZERINE BiR UYGULAMA

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISi

5.1.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Segimi

Bu aragtirmanin evrenini Konya ilinde bulunan bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet
gosteren isletmeler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise, bu isletmelerde calisan
356 katilimcidan olusmaktadir. Arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme tekniklerinden
kota 6rnekleme teknigi uygulanarak 6rneklem belirlenmistir. Olasiliga dayali olmayan
ornekleme g¢esitlerinden biri olan kota &rnekleme; belirli degiskenler géz Oniinde
bulundurularak evrenin Ozelliklerini temsil ettigine inanilan, ornek kiitlenin

olusturulmasidir (Altunisik vd., 2012: 143).

5.1.2. Aragtirmanin Hipotezleri
Hia: Calisanlarin cinsiyetleri ile insan kaynaklart yonetimi uygulamalari arasinda anlaml

bir farklilik vardir.
Huip: Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlama arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hic: Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hza: Calisanlarin egitim durumlari ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Hop: Calisanlarin egitim durumlar ile kariyer planlama arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
Hac: Calisanlarin egitim durumlari ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hza: Calisanlarin kurumda ¢alisma siiresi ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hsp: Calisanlarin kurumda g¢aligma siiresi ile kariyer planlama arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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Hac: Calisanlarin kurumda galigsma siiresi ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hs: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar, kariyer planlamay1 olumlu ydnde

etkilemektedir.

Hs: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kariyer tatminini olumlu y®énde

etkilemektedir.
Hs: Kariyer tatmini, kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir.

H7: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 6lgegi alt boyutlarinin birbiri arasinda

anlamli bir iliskisi vardir.

Hg: Kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iligskide insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarinin diizenleyici rolii vardir.

5.1.3. Veri Toplama Araglar1
Bu arastirma kapsaminda veriler, insan Kaynaklari Y&netimi Uygulamalar1 Olgegi,
Kariyer Planlama Olgegi, Kariyer Tatmini Olgegi ve bes sorudan olusan Demografik

Bilgi Formundan elde edilmistir. Anket formu toplamda 55 maddeden olusmaktadir.

e Demografik Bilgi Formu: Bu form 6rneklemi temsil ettigine inanilan Bankacilik
Ve Finans sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla olusturulmustur. Arastirma grubunu olusturan
katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, kurumda c¢alisma stireleri ve
kurumdaki gorevleri ile ilgili ifadeleri icermektedir.

e Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgegi: Demo vd. nin (2012) ¢alismast
Tiirkceye ¢evrilerek elde edilmistir. Olgek Bes Alt boyuttan ve 40 maddeden
olusmaktadir. Olgekte yer alan alt boyutlar; ise alim ve secim (ilk 6 madde),
calisan katilimi (7.8.....18. maddeler), egitim ve gelistirme (19.20...24.
maddeler), calisma kosullar1 (25.26...30. maddeler) ve son olarak yetkinlik bazli
performans degerlendirmesinden (31.32....40. maddeler) olusmaktadir.

e Kariyer Planlama Olgegi: Orpen (1994) tarafindan yapilan ¢alismadan Tiirkgeye

uyarlanan bes maddeden olugmaktadir.
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e Kariyer Tatmini Olgegi: Greenhause, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan
yapilan ¢alismadan Tiirk¢eye uyarlanan bes maddeden olugsmaktadir. Yanitlar 5’11
likert tipine uygun olarak “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,

katiliyorum, kesinlikle katiliyorum” ifadelerinden olugmaktadir.

5.1.4. Verilerin Analizi

Bu arastirmada kullanilan veriler nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi
araciligiyla toplanmistir. Verilerin istatistiksel analizi bilgisayar ortaminda elde
edilmistir. Veri kontrolii yapilmis ve hatali girilen veriler anket formuna gore
diizeltilmistir. Arastirma verilerinin istatistiksel analizi i¢gin IBM SPSS 22. paket

programindan yararlanilmistir.

Kategorik dl¢timlerde say1 ve yiizde kullanilmistir. Arastirma verilerinin gegerlik ve
giivenilirlik testi ile faktor analizi yapilmistir. Ayrica aragtirma verilerinin Kolmogorov-
Smirnov, Skewness ve Kurtosis testi ile normal dagilim gosterdigi saptanmistir. Normal
dagilima uyan verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir. ikili gruplar arasinda
sayisal Olgiimlerin karsilastirilmasinda Bagimsiz t testi, ikiden fazla grubun sayisal
dl¢iimlerinin genel karsilastirilmasinda ise tek yonlii Anova testi kullanilmistir. Iki boyut
arasindaki iliski durumuna bakmak i¢in Pearson korelasyon testine bakilmistir. Ayrica
bagimli degiskenin bagimsiz degiskenler iizerindeki etkisi i¢in ise ¢oklu dogrusal

regresyon analizi yapilmistir.
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5.2. BULGULAR VE YORUMLARI

5.2.1. Demografik Ozelliklere Iliskin Frekans Analizi

Tablo 2. Katiimeilarin ve isletmelerin Tamitic1 Ozelliklerine Gore Dagilimi

Demografik Ozellikler Frekans (f) Yiizde (%)
Cinsiyet

Kadin 167 46,9
Erkek 189 53,1
Toplam 356 100,0

Ortalama
Yas 34,73
Toplam 356 100,0
Frekans (f) Yiizde (%)

Egitim Durumu

Hkégretim 2 ,6
Lise 25 7,0
Universite 276 77,5
Lisans Ustii 53 14,9
Toplam 356 100,0
Toplam Calisma Siiresi

0-5 Y1l 110 30,9
6-10 Y1l 116 32,6
11-15 Y1l 77 21,6
16-20 Y1l 35 9,8
21 Yil ve Uzeri 18 51
Toplam 356 100
Kurumdaki Goérev

Banka Personeli 5 1,4
Operasyon YetkKilisi 5 14
Pazarlama 36 10,1
Portfoy Yoneticisi 42 11,8
Miidiir 22 6,2
Gise Personeli 65 18,3
Gise Yetkilisi 31 8,7
Giivenlik Gorevlisi 6 1,7
Miisteri Temsilcisi 26 7,3
Muhasebe Sorumlusu 7 2,0
Miidiir Yardimeisi 52 14,6
Uzman 35 9,8
Portfoy Yoneticisi 17 4.8
Temizlik Personeli 7 2,0
Toplam 356 100

Arastirma kapsamina alinan katilimcilarin tanitict 6zelliklerinin dagilimi tablo 2°de

gosterilmektedir. Katilimcilarin  189°u  erkek iken 167°si kadindir ve arastirma
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katilimcilarin ¢ogunlugunun erkeklerden olustugunu gostermektedir. Katilimcilarin yas

ortalamasi ise 34,73 olarak belirlenmistir. Ayrica katilimcilarin 2°si ilkdgretim mezunu,

25’1 lise mezunu, 276’s1 tiniversite ve 5371 lisans iistli mezunlardan olusmaktadir. 6 ile

10 y1l arasinda sektdrde bulunan katilimer sayisi ise 116 ile arastirmaya katilimda biiyiik

pay sahibidir. Katilimcilarin arasinda 65 kisi ile gise personelleri arastirmaya en yiiksek

destegi veren kisiler olmustur.

5.2.2. Tanimlayic Istatistikler

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Ol¢egi Tanimlayic Istatistikler

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Ort. sS
Calistigim kurulus hem i¢ hem de dis ise alim siiregleri hakkinda bilgi vermektedir. 3,87 89
Calistigim kurulus, se¢im siirecinin adimlar ve kriterleri ile ilgili olarak bagvuru

sahiplerine bilgi vermektedir. 3,93 85
Calistigim kurulus, se¢im siirecinin sonunda performans sonuglarint adaylara iletir. 3,01 93
Calistigim kurulugun sec¢im testleri egitimli ve tarafsiz kisilerce yapilmaktadir. 3,93 97
Calistigim kurulus, yetkin insanlar1 ¢eken rekabetgi se¢im siireglerine sahiptir. 3,87 96
Calistigim kurulus ¢esitli se¢im araglari kullanmaktadir (6r. Miilakatlar, testler vb.) 4,07 89
Calistigim kurulus bana saygi ve 6zen gosterir. 4,05 87
Calistigim kurulus refahimla (mutluluk, saglik, iyilik) ilgilenir. 3,86 1,02
Calistigim kurulusta yonetici ve ¢alisanlar arasinda anlayis ve giiven ortami vardir. 3,88 97
Calistigim kurulug, yaptigim ise ve elde ettigim sonuglara deger verdigini gosterir (sozlii

veya yazili olarak) 3,84 97
Calistigim kurulus, gorevleri yerine getirme ve karar alma konusunda 6zerkligi

destekler. 3,74 98
Calistigim kurulus, ihtiyaglarimi ve profesyonel beklentilerimi karsilamaya ¢alisir. 3,80 97
Calistigim kurulusta ¢alisanlar ve yoneticileri, gérevlerini diizgiin bir sekilde yerine

getirebilmek icin siirekli bilgi aligverisi yaparlar. 3,89 92
Calistigim kurulus, karar verme ve problem ¢6zme siirecine katilimimi tegvik eder. 3,89 93
Calistigim kurulugta meslektaglar arasinda giiven ve ig birligi ortam1 vardir. 3,85 94
Calistigim kurulus, ¢alisanlar1 arasinda etkilesimi tesvik eder (6r. Sosyal toplantilar,

sosyal etkinlikler, spor etkinlikleri vb.). 3,71 1,05
Calistigim kurulus, calisanlarin yaptiklar: ige uyum saglamalarini takip eder. 3,84 99
Calistigim kurulugta sdylem ve yonetim pratigi arasinda tutarlilik vardir. 3,81 1,00
Is yerindeki egitimde dgrendigim bilgi ve davramslar1 kullanabilirim. 3,96 90
Calistigim kurulus, goérevlerimi basariyla tamamlamam igin ihtiyag duydugum becerileri

gelistirmeme yardimci olur (6r. Egitim, konferanslar, vb.). 3,90 96
Calistigim kurulus, kisisel ve mesleki gelisimimi kapsamli bir sekilde tesvik etmek igin

gelisimime ve egitimime yatirim yapar (6rnegin, lisans dereceleri, lisansiisti 3,86 1,05
programlari, dil kurslar1 vb. konularinda maddi destek).

Calistigim kurulusta ¢alisanlar aldiklari egitimi degerlendirir. 3,85 91
Calistigim kurulus bilginin 6grenilmesini ve uygulanmasini tegvik eder. 3,92 90
Calistigim kurulusta egitim ihtiyaglari periyodik olarak belirlenir. 3,85 92




Calistigim kurulus saglik hizmetleri, ulasim yardimi, gida yardimi gibi temel faydalar

saglar. 3,92 1,04
Calistigim kurulusun, caliganlarin sorunlarla basa ¢ikmasina ve igyeri kazalarini

onlemesine yardimci olan programlari veya siirecleri vardir. 3,96 95
Calistigim kurulus, sirket binasina / tesislerine giren kisilerin erisimini kontrol ederek

calisanlarinin giivenligi ile ilgilenir. 3,95 89
Calistigim kurulus ek avantajlar saglar (6rnegin, spor salonlarina, iilke kuliiplerine ve

diger kuruluslara tiyelik vb.). 3,62 112
Calistigim kurulusun tesisleri ve fiziksel durumu (aydinlatma, havalandirma, giiriiltii ve

sicaklik) ergonomik, rahat ve uygundur. 3,89 96
Calistigim kurulus sagligim ve yasam kalitemle ilgilenir. 3,83 1,03
Calistigim kurulus, yetkinlik bazli performans degerlendirme kriterlerini ve sonuglarini

calisanlariyla tartigir. 3,73 1,04
Calistigim kurulusta yetkinlik esash performans degerlendirme, bir ¢alisan geligim

planmin temelini olusturur. 3,79 1,01
Calistigim kurulusta, terfi ve maas artiglari ile ilgili kararlarin temelini yetkinlik bazli

performans degerlendirmesi olugturmaktadir. 3,76 1,02
Calistigim kurulus, yetkinlik bazli performans degerlendirme kriterlerini ve sonuglarini

caliganlarina yaymaktadir. 3,76 1,06
Calistigim kurulus periyodik olarak yetkinlik bazli performans degerlendirmeleri yapar. 3,89 96
Calistigim kurulustan promosyonlar, primler, édiiller, ikramiyeler vb. tegvikler aliyorum. 3,97 98
Calistigim kurulusta maasim, aldigim promosyonlar, primler, ddiiller, ikramiyeler vb.

tesviklerden etkilenir. 3,87 1,02
Calistigim kurulus becerilerime ve egitimime uygun bir maas vermektedir. 3,73 1,17
Calistigim kurulus bana hem kamu hem de 6zel sektdr diizeyinde sunulan iicrete gore

O0deme yapmaktadir. 3,72 111
Calistigim kurulus, ¢alisan 6diillendirme sistemi tasarlarken ¢alisanlarinin beklenti ve

onerilerini dikkate almaktadir. 3,66 1,14

Arastirmaya katilan kisilerin insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 durumu ile ilgili
vermis olduklar1 cevaplar neticesinde veriler incelenmis ve ortalamalar ile standart
sapmalar1 tablo 3’de gosterilmistir. Bu baglamda “Calistigim kurulus cesitli se¢im
araglari kullanmaktadir (6r. Miilakatlar, testler vb.)” ifadesinin en yiiksek ortalamaya
sahip ifade (4,07; 0,89) oldugu tespit edilmistir.

Ayrica, “Calistigim kurulus bana saygi ve ozen gosterir.”, “Is yerindeki egitimde
ogrendigim bilgi ve davraniglari kullanabilirim.”, “Calistigim kurulusun, c¢alisanlarin
sorunlarla basa ¢ikmasina ve igyeri kazalarini 6nlemesine yardimci olan programlari veya
stiregleri vardir.”, “Calistigim kurulustan promosyonlar, primler, ddiiller, ikramiyeler vb.
tesvikler aliyorum.” ifadelerinin de 6l¢ek icerisinde en yliksek ortalamaya sahip ifadeler

oldugu sdylenebilir (Sirasiyla ifade ort: 4,05; 3,96; 3,96; 3,97).
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Tablo 4. Kariyer Planlama Ol¢egi Tamimlayic1 Istatistikler

Kariyer Planlama Ort. SS

Hayatim boyunca kariyerim i¢in kesin hedeflerim var. 4,06 81

Isimi degistirmeyi diisiindiigiimde, her zaman yeni isin istedigim baska bir ise

yol acip agmadigini diisiiniiriim. 3,96 85
Kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in planlar yaparim ve bu planlar iizerinde ¢cok

diisiintiriim. 4,05 ,87
Kariyer hedeflerime gore gii¢lii ve zayif yonlerimin neler oldugunu biliyorum. 4,12 78
Kariyer hedeflerime ulasmak benim i¢in ¢ok dnemli. 410 81

Aragtirmaya katilan kisilerin kariyer planlama durumu ile ilgili vermis olduklar1 cevaplar
neticesinde veriler incelenmis ve ortalamalar ile standart sapmalar1 tablo 4’te
gosterilmigstir. Bu baglamda “Kariyer hedeflerime gore giiglii ve zayif yonlerimin neler
oldugunu biliyorum.” ifadesinin en yiiksek ortalamaya sahip ifade (4,12; 0,78) oldugu
tespit edilmistir.

Ayrica, “Kariyer hedeflerime ulasmak benim i¢in ¢ok Snemli.”, “Hayatim boyunca
kariyerim i¢in kesin hedeflerim var.” ifadelerinin de oOl¢ek igerisinde en yiiksek

ortalamaya sahip ifadeler oldugu soylenebilir (Sirasiyla ifade ort: 4,10; 4,006).

Tablo 5. Kariyer Tatmini Ol¢egi Tamimlayic1 Istatistikler

Kariyer Tatmini Ort. SS
Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum. 3,74 1,02
Genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden

memnunum. 3.79 1,00
Gelir hedeflerime ulagma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum. 3,71 1,07
Hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum. 3,73 1,01

Yeni beceriler gelistirmek igin hedeflerime ulagsma yolunda kaydettigim
ilerlemeden memnunum. 3,83 ,96

Arastirmaya katilan kisilerin kariyer tatmini durumu ile ilgili vermis olduklar1 cevaplar
neticesinde veriler incelenmis ve ortalamalar ile standart sapmalari tablo 5’te
gosterilmistir. Bu baglamda “Yeni beceriler gelistirmek icin hedeflerime ulasma yolunda
kaydettigim ilerlemeden memnunum.” ifadesinin en yiiksek ortalamaya sahip ifade (3,83;

0,96) oldugu tespit edilmistir.
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Ayrica, “Genel kariyer hedeflerime wulagsma yolunda kaydettigim ilerlemeden
memnunum.”, “Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum.” ifadelerinin de 6lgek
igerisinde en yliksek ortalamaya sahip ifadeler oldugu sdylenebilir (Sirasiyla ifade ort:
3,79; 3,74).

5.2.3. Normallik Testi

Normallik testi, toplanan verilerin dagilima uygun olup olmadigini tespit etmek amaciyla
kullanilmaktadir. Oncelikli olarak verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi
incelenmektedir. Yapilan analiz neticesinde c¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmaktadir. Bu degerlerin £1,5 araliginda olmasi normal dagilima uygun oldugu
anlamma gelmektedir. Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri p degerlerinin
0,05’ten biiyiikk olmasi, verilerin normal dagildigini gostermektedir. Normal dagilim
varsa; veriler parametrik Ozellik gostermektedir. Normal dagilim yoksa; verilerin

parametrik olmayan 6zellikte oldugu ifade edilebilir (Islamoglu, 2009: 227).

Tablo 6. Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari1 Ol¢egine Yonelik Normallik

Testi
Kolmogorov-Smirnov?
Statistic df p

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari 131 356 000
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari istatistik Standart Hata
Ortalama 3,8577 ,03941

Medyan 4,0000

Varyans ,553

Standart Sapma , 714364

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Skewness -1,293 ,129

Kurtosis 1,280 ,258

Aragtirmaya katilan calisanlarin 1KY uygulamalar ile ilgili sorularinin yer aldig
normallik testi ve tamimlayici istatistikleri tablo 6’da gosterilmistir. Verilerin

normalliginin belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov
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Testine verilerin normal dagilip dagilmadigii  anlamak amaciyla bakilmasi

gerekmektedir.

Kolmogorov-Smirnov p degerine bakildiginda anlamli ¢iktigr (p<0,05) goriilmektedir.
Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigimi goéstermektedir. Sosyal
bilimlerde SPSS anket sorular1 Likert 6l¢ekli sorular oldugundan dolayi degerlerin
normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak i¢in ikinci tabloda bulunan Skewness

degeri ve Kurtosis degerine (basiklik ve ¢arpiklik kat sayilar) bakilmasi1 gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilar1 1,5 degerleri arasinda oldugunda, degerler normal kabul
edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsi £1,5 degeri arasinda bulunmasindan
dolay1 IKY uygulamalar1 6lgegi sorularmnin normal dagildigi goriilmiistiir. Analizlere

parametrik testler uygulanacagi saptanmistir.

Tablo 7. Kariyer Planlama Olgegine Yonelik Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic df p
Kariyer Planlama 154 356 000
Kariyer Planlama Istatistik Standart Hata
Ortalama 4,0640 ,03715
Medyan 4,0000
Varyans 491
Standart Sapma ,70086
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Skewness -1,144 ,129
Kurtosis 1,344 ,258

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kariyer planlama ile ilgili sorularinin yer aldigi normallik
testi ve tanimlayici istatistikleri tablo 7’de gosterilmistir. Verilerin normalliginin
belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek 6rneklem Kolmogorov-Smirnov Testine

verilerin normal dagilip dagilmadigini anlamak amaciyla bakilmasi gerekmektedir.

Kolmogorov-Smirnov p degerine bakildiginda anlamli ¢iktigr (p<0,05) goriilmektedir.

Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigin1 gostermektedir. Sosyal
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bilimlerde SPSS anket sorular1 Likert 6l¢ekli sorular oldugundan dolayi degerlerin
normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak i¢in ikinci tabloda bulunan Skewness

degeri ve Kurtosis degerine (basiklik ve ¢arpiklik kat sayilar) bakilmasi gerekmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilar1 =1,5 degerleri arasinda oldugunda degerler normal kabul
edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsi £1,5 degeri arasinda bulunmasindan
dolay1 kariyer planlama Olgegi sorularinin normal dagildigi goriilmiistiir. Analizlere

parametrik testler uygulanacagi saptanmistir.

Tablo 8. Kariyer Tatmini Ol¢egine Yonelik Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Statistic df p
Kariyer Tatmini 154 356 000
Kariyer Tatmini Istatistik Standart Hata
Ortalama 3,7629 ,04945
Medyan 4,0000
Varyans ,871
Standart Sapma ,93301
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Skewness -1,078 ,129
Kurtosis ,928 ,258

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin kariyer tatmini ile ilgili sorularmin yer aldigi normallik
testi ve tanimlayici istatistikleri tablo 8’de gdosterilmistir. Verilerin normalliginin
belirlenebilmesi i¢in yukarida bulunan tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testine

verilerin normal dagilip dagilmadigini anlamak amaciyla bakilmasi gerekmektedir.

Kolmogorov-Smirnov p degerine bakildiginda anlaml ¢iktigi (p<0,05) goériilmektedir.
Bu durum teste tabi tutulan verilerin normal dagilmadigini gostermektedir. Sosyal
bilimlerde SPSS anket sorulart Likert 6l¢ekli sorular oldugundan dolayir degerlerin
normal dagilim gosterip gostermedigini anlamak i¢in ikinci tabloda bulunan Skewness

degeri ve Kurtosis degerine (basiklik ve carpiklik kat sayilari) bakilmasi gerekmektedir.
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Carpiklik ve basiklik katsayilar1 +1,5 degerleri arasinda oldugunda degerler normal kabul
edilebilir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin hepsi £1,5 degeri arasinda bulunmasindan
dolay1 kariyer tatmini Ol¢egi sorularinin normal dagildigr goriilmiistiir. Analizlere

parametrik testler uygulanacagi saptanmastir.

5.2.4. Glivenilirlik Analizi Bulgular1
Giivenilirlik analizleri, aragtirmalarda belirlenmis bir dlgek tiiriine gore hazirlanmig
ankete verilen cevaplarin tutarliligmmi 6lgmektedir. Buradaki tutarlilik ordinal scale

yanitlar igeren sorulara verilen cevaplarin tutarliligidir (Biiytikoztiirk vd., 2012: 108).

Arastirmalarda dlgege verilen cevaplar neticesinde giivenilir sonuglar verip vermeyecegi
bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degerinin
hesaplanmas1 gerekmektedir. Giivenirlik analizinin amaci, verilerin rastsalligin
olgmektir. Olgege verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sorularmin
giivenilir olduguna karar verilir. Giivenirlik analizi arastirmalarin giivenilirligini,
tesadiifiligini ve tutarliligini test etmekte kullanilmaktadir. Sonucun giivenilir olup

olmadigina Cronbach’s Alfa degerine bakilarak karar verilir.

0.00< a < 0.40 ise olcek giivenilir degildir,
0.40< o < 0.60 ise 6lgegin glivenilirligi diisiik,
0.60< o < 0.80 ise olgek oldukea giivenilir ve

0.80< a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir (Basa, 2019: 62-63).

Arastirmanin dlgeklerinin gilivenirlik analizi bulgular1 asagida Tablo 9 ve 10 ve 11° de

verilmistir.
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Tablo 9. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Ol¢egi Cronbach Alpha

(Giivenilirlik) Degerleri

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken
IKY1 686 ,980
IKY2 714 980
IKY3 612 ,980
IKY4 ,689 ,980
IKY5 719 ,980
IKY6 616 ,980
IKY7 707 ,980
IKY8 780 ,980
IKY9 791 ,980
IKY10 797 ,980
IKY11 789 ,980
KY12 820 980 980
IKY13 ,786 ,980
IKY14 789 ,980
IKY15 728 ,980
IKY16 728 ,980
IKY17 793 ,980
IKY18 ,807 ,980
IKY19 752 ,980
IKY20 757 ,980
IKY21 743 ,980
iKY22 754 ,980
IKY23 850 979
IKY24 749 ,980
IKY25 ,650 ,980
IKY26 793 ,980
IKY27 734 ,980
IKY28 ,655 ,980
IKY29 ,659 ,980
IKY30 747 ,980
IKY31 ,804 ,980
IKY32 811 ,980
IKY33 782 ,980
IKY34 753 ,980
IKY35 723 ,980
IKY36 ,602 ,980
IKY37 613 ,980
IKY38 744 ,980
IKY39 722 ,980
IKY40 ,806 ,980
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Tablo 9°da yer alan giivenilirlik testi sonuglarina gore insan kaynaklar1 yonetim
uygulamalari 6l¢eginde yer alan 40 maddenin giivenilirlik durumuna bakildiginda madde
toplam korelasyon degerleri 0,602-0,850 arasinda degismekte olup madde toplam
korelasyonu 0,250’in altinda deger alan herhangi bir madde gozlenmemistir. Bu 40
madde iizerinden elde edilen insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 6l¢eginin bu ¢alisma
icin glivenilirligi 0,980 olarak elde edilmis ve 6lgegin yliksek derecede giivenilir oldugu

saptanmistir.

Tablo 10. Kariyer Planlama Olgegi Cronbach Alpha (Giivenilirlik) Degerleri

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dabhil iken o«
KP1 773 871
KP2 656 897
KP3 782 869 899
KP4 724 882
KPS 818 862

Tablo 10°da yer alan giivenilirlik testi sonuglarina gore kariyer planlama dlgeginde yer
alan 5 maddenin giivenilirlik durumuna bakildiginda madde toplam korelasyon degerleri
0,656-0,818 arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger
alan herhangi bir madde gozlenmemistir. Bu 5 madde iizerinden elde edilen kariyer
planlama o6lgeginin bu calisma icin giivenilirligi 0,899 olarak elde edilmis ve Olgegin

yuksek derecede giivenilir oldugu saptanmistir.

Tablo 11. Kariyer Tatmini Olgegi Cronbach Alpha (Giivenilirlik) Degerleri

Diizeltilen Madde Madde Silinirse < Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken o
KT1 868 941
KT2 895 037
KT3 854 044 ,953
KT4 877 040
KT5 851 944

Tablo 11°de yer alan giivenilirlik testi sonuglarina gore kariyer tatmini 6lgeginde yer alan
5 maddenin giivenilirlik durumuna bakildiginda madde toplam korelasyon degerleri

0,851-0,895 arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger
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alan herhangi bir madde gozlenmemistir. Bu 5 madde iizerinden elde edilen kariyer
tatmini 6l¢eginin bu ¢aligsma i¢in glivenilirligi 0,9530larak elde edilmis ve 6lgegin yiliksek

derecede giivenilir oldugu saptanmustir.

5.2.5. Faktor Analizi Bulgulari

Degiskenler arasindaki iligkileri inceleyerek ¢ok sayidaki degiskeni az sayidaki degiskene
indirgeyebilen analizdir. Analizi gorselleme ve yorumlamada kolaylik saglar (Islamoglu,
2009: 228). Degiskenler arasi iliskinin giictinii 6l¢gmek i¢in Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)
and Bartlett's testine bakilir. KMO testinin degeri 0 ile 1 araliginda olmalidir. KMO
degeri, herhangi bir degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz tahmin edilmesi
halinde 1’e esit olur. 0,8 iistii degerler miikemmel sayilabilir. KMO, tatmin edici bir faktor
analizi yapilabilmesi i¢in 6rneklemin 0,5’den biiyiik olmas1 gerektigini dngoriir. Eger
0,5’den diisiik degiskenler var ise bunlar analize dahil edilemez. Bu degiskenler

¢ikarilarak analize devam edilmelidir (Yaslioglu, 2017: 74-75).

IKY uygulamalari, kariyer planlama ve kariyer tatmini 6lgegi agiklayici faktdr analizi

bulgular1 asagida tablo 12, tablo 13 ve tablo 14’de gosterilmistir.
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Tablo 12. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi Aciklayic1 Faktor

Analizi

Faktor Faktor Sayisinin
Yiikleri Agiklanan Varyans % Gec;erliligiy KMO P
IKY1 ,698
IKY?2 75
IKY3 ,702
IKY4 ,674
IKY5 ,656
IKY6 551
IKY7 ,663
IKY8 722
IKY9 761
IKY10 730
IKY11 710
IKY12 137
IKY13 ,681
IKY14 ,690
IKY15 ,670
IKY16 ,566
IKY17 17
IKY18 ,760
IKY19 ,626
iiig(l) ggé 68,314 ,975 ,000
IKY22 623
IKY23 ,755
IKY24 ,592
IKY25 ,546
IKY26 ,687
IKY27 ,655
IKY28 ,487
IKY29 ,596
IKY30 ,610
IKY31 781
IKY32 783
IKY33 ,780
IKY34 758
IKY35 ,662
IKY36 ,695
IKY37 714
IKY38 ,750
IKY39 ,695
IKY40 ,781
(")zdeger Aciklanan Varyans o
ise alim ve secim 4,062 67,697 0,903
Calisan katihm 8,338 69,480 0,960
_Egitim ve gelistirme 4,178 69,639 0,911
Calisma kosullar: 3,813 63,546 0,882
Yetkinlik bazh 6,739 67.390 0,946
performans

IKY; Insan Kaynaklar Y®onetimi
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Tablo 12°de KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,975 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak
belirlenmigtir. Bu durum verilerin faktér analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60°1n {izerinde kabul edilmektedir (p<0,05). Faktor analizi
sonucu olusan aciklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler

varyansin %68,314 aciklamaktadir.

IKY uygulamalar1 8lgeginin toplamda 5 alt boyutu bulunmaktadir. Ise alim ve se¢im alt
boyutunun 6z degeri 4,062, agiklanan varyansi 67,697, o’s1 ise 0,903 olarak bulunmus,
calisan katilim alt boyutunun 6z degeri 8,338, agiklanan varyansi 69,480, a’s1 ise
0,960’dir. Egitim ve gelistirme alt boyutunun 6z degeri 4,178, agiklanan varyansi 69,639,
a’s1 0,911 olarak belirlenmis, ¢alisma kosullart alt boyutunun 6z degeri 3,813, agiklanan
varyansi 63,546 ve o’s1 ise 0,882 ve yetenek bazli performans alt boyutunun 6z degeri

6,739, agiklanan varyansi 67,390 ve a’s1 ise 0,946 olarak saptanmistir.

Tablo 13. Kariyer Planlama Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor Sayisinin
R . Gecerliligi
o,
Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans % KMO p
KP1 ,745
KP2 593
KP3 755 71,453 884 ,000
KP4 681
KP5 799

KP: Kariyer Planlama
Tablo 13’te KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,884 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak

belirlenmistir. Bu durum verilerin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’ 1n lizerinde kabul edilmektedir (p<0,05). Faktor analizi
sonucu olusan aciklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler

varyansin %71,453 aciklamaktadir.
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Tablo 14. Kariyer Tatmini Ol¢egi Aciklayic1 Faktor Analizi

Faktor Sayisinin
R . Gecerliligi
Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans % IEMO 5 p
KT1 ,840
KT2 874
KT3 822 84,148 899 000
KT4 ,852
KT5 ,819

KT: Kariyer Tatmini

Tablo 14’te KMO ve Brartlett’s testinin degeri 0,899 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak
belirlenmistir. Bu durum verilerin faktér analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir. KMO degeri 0,60’ 1n lizerinde kabul edilmektedir (p<0,05). Faktor analizi
sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler

varyansin %84,148 aciklamaktadir.

5.2.6. Hipotezlerin Test Edilmesi ve Bulgular
5.2.6.1. Demografik Ozelliklere Gore Farklilik Testi
Hia; Calisanlarin cinsiyetleri ile insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 arasinda anlaml

bir farklilik vardir.
Hip; Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hic; Calisanlarin cinsiyetleri ile Kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Tablo 15. Katihmeilarin Cinsiyetleri ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer
Planlama ve Kariyer Tatmini Arasindaki Farkhilik Testi

Cinsiyet n Ortalama Standart Sapma Anlamhhk
Testi

insan Kaynaklarn | Kadin | 167 3,8228 77838 t=-832
Yonetimi Erkek | 189 3,8885 71219 p=0417
Kariyer Planlama |<adim 167 4,0515 77053 t=-0,317
Erkek | 189 4,0751 63486 p=0.179

Kariyer Kadin | 167 3,7641 1,00224 t=0,022
Tatmini Erkek | 189 3,7619 86996 p=0,257

t=Bagimsiz T Testi

Bagimsiz t testi degerleri tablo 15°te goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar algilar1 3,8228+,77838 iken, erkek calisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart algilar1 3,8885+,71219 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasi
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p=0,417>0,05). Yani, calisanlarin cinsiyetleri ile insan kaynaklarin
yonetimi uygulamalari algilari arasinda farklilik olugsmamaktadir. Her cinsiyet grubundan
calisanin insan kaynaklar1 yonetimi uygulama algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hia

hipotezi reddedilmistir.

Bagimsiz t testi degerleri tablo 15°te goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin kariyer planlama
algilar1 4,0515+,77053 iken, erkek ¢alisanlarin kariyer planlama algilar1 4,0751+,63486
olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,179>0,05). Yani, ¢alisanlarin cinsiyetleri
ile kariyer planlama algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her cinsiyet grubundan
calisanin kariyer planlama algilari ayni diizeydedir. Bu durumda Hip hipotezi

reddedilmistir.

Bagimsiz t testi degerleri tablo 15°te goriilmektedir. Kadin calisanlarin kariyer tatmini
algilart 3,7641+1,00224 iken erkek calisanlarin kariyer tatmini algilar1 3,7619+,86996
olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,257>0,05). Yani, ¢alisanlarin cinsiyetleri
ile kariyer tatmini algilar1 arasinda farklilik olugmamakta ve her cinsiyet grubundan

calisanin kariyer tatmini algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hic hipotezi reddedilmistir.
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H2a; Calisanlarin egitim durumlarn ile insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 arasinda

anlamh bir farklilik vardir.

Hop; Calisanlarin egitim durumlan ile kariyer planlama arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
Hac; Calisanlarin egitim durumlari ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 16. Katihmeilarin Egitim Durumlar ile insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer
Planlama ve Kariyer Tatmini Arasindaki Farkhihik Testi

Egitim n Ortalama Standart Anlamhihik
Durumu Sapma Testi
insan [k gretim 2 3,9750 ,00000
Kaynaklart | | oo 25 3,7670 63762 F=2,090
Yonetimi [y versite | 276 3,9070 73770 p=0.101
Lisans Ustii | 53 3,6392 80223
Kariyer ilkogretim 2 4,2000 28284
Planlama Lise 25 3,8320 71805 F=1,006
Universite | 276 4,0790 66387 p=0,390
Lisans Ustii 53 4,0906 ,86874
ilkogretim 2 4,0000 00000
Kariyer Lise 25 3,6240 82527 F= 0,275
Tatmini Universite | 276 3,7797 02317 p=0843
Lisans Ustii | 53 3,7321 1,05243

F=Tek Yo6nli Anova Testi

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 16’da goriilmektedir. Ilkdgretim mezunu
calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalari algilart sira ortalamasi
3,97504,0000, lise mezunu ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: algilar
sira ortalamasi 3,7670+,63762, iniversite mezunu ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar algilar1 ortalamasi 3,9070+,73770 iken lisans {isti mezunu c¢alisanlarin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari algilar1 sira ortalamast 3,6392+,80223 olarak
elde edilmistir. Ortalamalar arasi1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,101>0,05). Yani, calisanlar1 egitim

durumlart ile insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algilar1 arasinda farklilik
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olusmamakta ve her egitim durumu grubundan galisanin insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalari algilart ayni diizeydedir. Bu durumda Hoa hipotezi reddedilmistir.

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 16’da gériilmektedir. Ilkdgretim mezunu
calisanlarin kariyer planlama algilari sira ortalamasit 4,2000+,28284, lise mezunu
calisanlarin kariyer planlama algilar1 sira ortalamasi 3,83204+,71805, iiniversite mezunu
calisanlarin kariyer planlama algilar1 sira ortalamasi 4,0790+,66387 iken lisans {iistii
mezunu ¢alisanlarin kariyer planlama algilari sira ortalamasi 4,0906+,86874 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar arast gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,390>0,05). Yani, calisanlar1 egitim
durumlart ile kariyer planlama algilar1 arasinda farklilik olugsmamakta ve her egitim
durumu grubundan caligsanin kariyer planlama algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hzp

hipotezi reddedilmistir.

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 16°da goriilmektedir. ilkdgretim mezunu
caliganlarin kariyer tatmini algilari sira ortalamasi 4,0000+,0000, lise mezunu ¢alisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamast 3,6240+,82527, iiniversite mezunu c¢alisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamast 3,7797+,92317 iken lisans {isti mezunu
calisanlarin kariyer tatmini algilar1 sira ortalamasi 3,7321+1,052430larak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (p=0,843>0,05). Yani, ¢alisanlar1 egitim durumlar ile kariyer
tatmini algilar arasinda farklilik olusmamakta ve her egitim durumu grubundan ¢alisanin

kariyer tatmini algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hzc hipotezi reddedilmistir.

Hsa; Calisanlarin kurumda g¢alisma stiresi ile insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hsp; Calisanlarin kurumda g¢alisma siiresi ile kariyer planlama arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hac; Calisanlarin kurumda galigsma siiresi ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir farklilik

vardir.
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Tablo 17. Katihmcilarin Kurumda Cahsma Siiresi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Kariyer Planlama ve Kariyer Tatmini Arasindaki Farkhlk Testi

Calisma n Ortalama Standart Anlamhhk
Siiresi Sapma Testi
Insan 0-5 Y1l 110 3,8720 72245
Kaynaklar 6-10vil | 116 3,8692 73644
Vonetimi )
onetimt 1115y | 77 37679 73141 F=1,403
p= 0,233
16-20 Yil 35 3,7893 190851
21 Y1l ve
o 18 4,2125 55540
Uzer
Kariyer 0-5 Y1l 110 4,0764 72642
Planlama 6-10vil | 116 4,0672 68573
11-15 Yil 77 3,9792 70306 F=0538
16-20 Yil 35 41314 79253 p=0.780
21 Yil ve
o 18 4,2000 40584
Uzeri
0-5 Yil 110 3,7200 87207
6-10 Yil 116 3,7914 88402
Kariyer 11-15 Yil 77 3,6675 193505 F=0,933
Tatmini 16-20 Y1l 35 3,8400 1,16093 p=0,445
21 Y1l ve
o 18 4,1000 1,10454
Uzeri

F= Tek Yonlii Anova Testi

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 17°de goriilmektedir. 0-5 yil arasi ¢aliganlarin
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari algilar1 sira ortalamasi 3,8720+,72245, 6-10 yil
arasinda c¢alisanlarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 algilar1 sira ortalamasi
3,86924,73644, 11-15 yi1l arasinda calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
algilar sira ortalamasi 3,7679+,73141, 16-20 y1l arasinda ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari algilart sira ortalamasi 3,7893+,90851 iken 21 y1l ve {lizeri siiredir
calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalari algilar1 sira ortalamasi
4,2125+,55540 olarak elde edilmistir. Ortalamalar aras1 gozlenen matematiksel fark 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p=0,445>0,05). Yani,

calisanlarin ¢aligma siireleri ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 algilart arasinda
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farklilik olugsmamakta ve her calisma siiresi grubundan calisanin insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari algilari ayni diizeydedir. Bu durumda Hza hipotezi reddedilmistir.

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 17°de goriilmektedir. 0-5 yil arasi ¢alisanlarin
kariyer planlama algilar1 sira ortalamasi 4,0764+,72642, 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin
kariyer planlama algilari sira ortalamast 4,0672+,68573, 11-15 yil arasinda ¢alisanlarin
kariyer planlama algilar1 sira ortalamasi 3,9792+,70306, 16-20 yil arasinda ¢alisanlarin
kariyer planlama algilar1 sira ortalamasi 4,1314+,79253 iken 21 yil ve tizeri siiredir
calisanlarin kariyer planlama algilart sira ortalamasi 4,2000+,40584 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar arast gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p=0,780>0,05). Yani, ¢alisanlarin c¢alisma
stireleri ile kariyer planlama algilar1 arasinda farklilik olusmamakta ve her calisma stiresi
grubundan ¢alisanin kariyer planlama algilar1 ayni diizeydedir. Bu durumda Hzap hipotezi

reddedilmistir.

Tek yonlii Anova Testi degerleri tablo 17°de goriilmektedir. 0-5 yil arasi galisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamasi 3,7200+,87207, 6-10 yil arasinda calisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamasi 3,7914+,88402, 11-15 yil arasinda ¢alisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamasi 3,6675+,93505, 16-20 yil arasinda calisanlarin
kariyer tatmini algilar1 sira ortalamast 3,8400+1,16093 iken 21 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin kariyer tatmini algilari sira ortalamasi 4,1000+1,10454 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar aras1 goézlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bulunmamustir (p=0,445>0,05). Yani, ¢alisanlarin ¢alisma stireleri ile kariyer
tatmini algilar arasinda farklilik olugsmamakta ve her ¢alisma siiresi grubundan c¢alisanin

kariyer tatmini algilar1 ayn1 diizeydedir. Bu durumda Hsc hipotezi reddedilmistir.

5.2.6.2. Korelasyon Analizi Bulgulari

Iki ya da daha ¢ok degiskenin aralarindaki iligkileri inceleyen analizdir. Aralarmdaki
iliskiler incelenirken degiskenlere miidahale edilmemektedir. Korelasyon analizleri
sadece degiskenlerin birlikte degisimlerini incelemektedir. Degiskenler arasindaki
iligkilerin aciga ¢ikarilmasinda ve bu iliskilerin diizeylerinin belirlenmesinde
kullanilmaktadir (Biytikoztirk vd., 2012: 184-185). Calisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari, kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iliskinin

incelenmesi (n: 356) asagida Tablo 18’de gosterilmistir.
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Ha: Insan kaynaklari yonetim uygulamalari, kariyer planlamayr olumlu ydnde

etkilemektedir.

Hs: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, kariyer tatminini olumlu yonde

etkilemektedir.
He: Kariyer tatmini, kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir.

Tablo 18. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Kariyer Planlama ve Kariyer
Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

IKY Kariyer Planlama  Kariyer Tatmini
IKY 1
Kariyer Planlama 490™
Kariyer Tatmini 678" 499" 1

Anlamlilik 0.01 diizeyinde degerlendirilmistir. ** r: Person korelasyon katsayisi

Calisanlarin, IKY uygulamalarina yénelik algilari ile ¢alisanlarin kariyer planlamalarima
yonelik algilar1 arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular Tablo
18’de verilmistir. Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar algilari ile kariyer
planlama algilar1 arasinda (r=,490"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli orta dereceli
bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina yonelik algilar1 ve calisanlarin kariyer planlamaya yonelik algilar
arasinda tam olmasa da dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmaistir.
Yani ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik algilart artik¢a aym
oranda olmasa da c¢alisanlarin kariyer planlamalarina yonelik algilart da artig

gosterecektir. Bu durumda H4 hipotezi kismende olsa kabul edilmistir.

Calisanlarin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik algilar ile ¢alisanlarin
kariyer tatminine yonelik algilar1 arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait
bulgular Tablo 18’de verilmistir. Calisanlarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
algilar1 ile kariyer tatmini algilar1 arasinda (1=,678"") pozitif yonlii istatistiksel olarak
anlamli yiiksek dereceli bir iligki saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin insan

kaynaklart yonetimi uygulamalarina yonelik algilari, ¢alisanlarin kariyer tatminine
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yonelik algilart arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmaistir.
Yani calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik algilart artik¢a
calisanlarin kariyer tatminine yonelik algilar1 da artis gosterecektir. Bu durumda Hs

hipotezi kabul edilmistir.

Calisanlarin, kariyer tatminine yonelik algilart ile ¢alisanlarin kariyer tatminine yonelik
algilarn arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular Tablo 18’de
verilmistir. Calisanlarin kariyer tatminine algilari ile kariyer planlama algilar1 arasinda
(r=,499™) pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli orta dereceli bir iliski saptanmistir
(p=,000<0,01). Calisanlarin kariyer tatminine yonelik algilari, calisanlarin kariyer
planlama yonelik algilar1 arasinda tam olmasa da dogru orantili olarak birbirilerinden
etkilendikleri saptanmistir. Yani ¢alisanlarin kariyer tatminine yonelik algilar1 artikca
caliganlarin kariyer planlama yonelik algilart da artis gosterecektir. Bu durumda He

hipotezi kismende olsa kabul edilmistir.

Ayrica asagida IKY 6lgeginin alt boyutlar1 arasindaki Korelasyon Analizi sonuglart
incelenmistir. Buna gore IKY &lcegi alt boyutlart arasindaki iliskiler tablo 19°da

incelenmistir.

H7: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 &lgegi alt boyutlarinin birbiri arasinda

anlaml bir iligkisi vardir.
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Tablo 19. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi Alt Boyutlar Arasi Korelasyon Analizi

Ise alim ve segcim  Calisan katilim1~ Egitim ve gelistirme

Calisma kosullari

Yetkinlik bazli performans

Ise alim ve segim 1

Calisan katilimi 779"
Egitim ve gelistirme 770"
Calisma kosullar1 694"
Yetkinlik bazli performans 682"

Anlamlilik 0.01 diizeyinde degerlendirilmistir. **

1
881" 1
,808™ 850"
7977 ,810™

r: Person korelasyon katsayisi

,829™
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Degiskenler aras1 Korelasyon Analizi sonuglarina gore; Calisanlarin, ise alim ve se¢im
algilar ile ¢alisan katilimi algilar1 arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine
ait bulgular tablo 19’da verilmistir. Calisanlar1 ise alim ve se¢im algilar ile galisan
katilimi algilar1 arasinda (r=,779"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlaml1 yiiksek
dereceli bir iligski saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin ise alim ve se¢im algilari,
calisan katilmi algilar1 arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri
saptanmistir. Yani ¢alisanlarin ise alim ve se¢im algilar artik¢a ¢alisan katilimi algilar

da artis gosterecektir.

Calisanlarin, ige alim ve se¢im algilarn ile egitim ve gelistirme algilar1 arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir. Calisanlar
ise alim ve secim algilari ile egitim ve gelistirme algilari arasinda (r=,770"") pozitif yonlii
istatistiksel olarak anlamli yiliksek dereceli bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01).
Calisanlarin ise alim ve se¢im algilari, egitim ve gelistirme algilar1 arasinda dogru orantili
olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani c¢alisanlarin ise alim ve se¢im

algilar1 artik¢a egitim ve gelistirme algilar1 da artis gosterecektir.

Calisanlarin, ise alim ve se¢im algilari ile calisma kosullar algilart arasindaki korelasyon
analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19’da verilmistir. Calisanlar1 ise alim ve
secim algilar ile galisma kosullar1 algilar arasinda (1=,694"") pozitif yonlii istatistiksel
olarak anlamli yiiksek dereceli bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin ise alim
ve se¢im algilari, calisma kosullar algilar arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden
etkilendikleri saptanmistir. Yani caligsanlarin ise alim ve se¢im algilart artikca ¢alisma

kosullar algilar1 da artis gosterecektir.

Calisanlarin, ise alim ve se¢im algilari ile yetkinlik bazli performans algilar1 arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir. Calisanlari
ise alim ve segim algilari ile yetkinlik bazli performans algilar1 arasinda (r=,682"") pozitif
yonli istatistiksel olarak anlamli yiiksek dereceli bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01).
Calisanlarin igse alim ve se¢im algilari, yetkinlik bazli performans algilar1 arasinda dogru
orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani c¢alisanlarin ise alim ve

secim algilar artik¢a yetkinlik bazli performans algilari da artis gosterecektir.
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Calisanlarin, ¢alisan katilim algilart ile egitim ve gelistirme algilari arasindaki korelasyon
analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir. Calisanlarin galisan
katihmi algilar1 ile egitim ve gelistirme algilari arasinda (1=,881"") pozitif yonlii
istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiliksek dereceli bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01).
Calisanlarin calisan katilim algilari, egitim ve gelistirme algilart arasinda dogru orantili
olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani ¢alisanlarin ¢alisan katilim algilar

artikca egitim ve gelistirme algilar1 da artig gosterecektir.

Calisanlarin, calisan katilim1 algilari ile calisma kosullar1 algilar arasindaki korelasyon
analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir. Calisanlar1 galisan
katilimz algilart ile ¢alisma kosullar1 algilari arasinda (r=,808™") pozitif yonlii istatistiksel
olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iligki saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin
calisan katilimi algilari, calisma kosullar1 algilar1 arasinda dogru orantili olarak
birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani calisanlarin ¢alisan katilimi algilart

artik¢ca calisma kosullar1 algilar1 da artis gosterecektir.

Calisanlarin, ¢alisan katilimi algilar ile yetenek bazli performans algilar1 arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir. Calisanlari
calisan katilimi algilari ile yetenek bazli performans algilar1 arasinda (r=,797"") pozitif
yonlii istatistiksel olarak anlamli yiiksek dereceli bir iligski saptanmistir (p=,000<0,01).
Calisanlarin ¢alisan katilimi algilari, yetenek bazli performans algilar1 arasinda dogru
orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani c¢alisanlarin calisan

katilim1 algilar artik¢a yetenek bazli performans algilar da artig gdsterecektir.

Calisanlarin, ise egitim ve gelistirme algilar ile ¢alisma kosullar1 algilar1 arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir.
Calisanlarin egitim ve gelistirme algilari ile calisma kosullar algilari arasinda (r=,850")
pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski saptanmigtir
(p=,000<0,01). Calisanlarin egitim ve gelistirme algilari, ¢alisma kosullar1 algilari
arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani ¢alisanlarin

egitim ve gelistirme algilar artik¢a calisma kosullar1 algilar1 da artis gosterecektir.

Calisanlarin, ise egitim ve gelistirme algilar ile yetenek bazli performans algilart

arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir.
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Calisanlarin egitim ve gelistirme algilar ile yetenek bazli performans algilar1 arasinda
(r=,810"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski
saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin egitim ve gelistirme algilari, yetenek bazl
performans algilar1 arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri
saptanmistir. Yani c¢aliganlarin egitim ve gelistirme algilar1 artikga yetenek bazli

performans algilar1 da artig gosterecektir.

Calisanlarin, calisma kosullar1 algilar ile yetenek bazli performans algilar1 arasindaki
korelasyon analizi ile degerlendirilmesine ait bulgular tablo 19°da verilmistir.
Calisanlarin calisma kosullar1 algilart ile yetenek bazli performans algilar1 arasinda
(r=,829"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski
saptanmistir (p=,000<0,01). Calisanlarin ¢alisma kosullar1 algilari, yetenek bazl
performans algilar1 arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri
saptanmistir. Yani ¢alisanlari ¢alisma kosullart algilar artikga yetenek bazli performans

algilar da artig gdsterecektir.

Yukarida Tablo 19°da incelenen IKY &lceginin alt boyutlari arasindaki Korelasyon
Analizi sonuglarina gore; IKY 6lcegi alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlamli bir

iliskisi vardir. Bu durumda Hy7 hipotezi kabul edilmistir.
5.2.6.3. Regresyon Analizi Bulgulari

Regresyon analizi bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi ve yOniinii
belirlemeye yonelik bir analizdir. Bu iliskiyi aciklamak i¢in matematiksel bir model
kullanilir. Bu model basit regresyon modeli olarak adlandiriimaktadir.

Regresyon modeli: Y=a+pX+¢ seklinde bir bagimli ve bir de bagimsiz degisken igeren
bir modeldir. Burada Y; bagimli (sonug) degisken olup belli bir hataya sahip oldugu
varsayilir. X; bagimsiz (sebep) degiskeni olup hatasiz dl¢iildiigii varsayilir. a; sabit olup
X=0 oldugunda Y’nin aldig1 degerdir. B ise regresyon katsayis1 olup, X’in kendi birimi
cinsinden 1 birim degismesine karsilik Y’de kendi birimi cinsinden meydana gelecek
degisme miktarini ifade eder. €; tesadiifi hata terimi olup ortalamasi sifir varyansi 62 olan
normal dagilisim gosterdigi varsayilir. Bu varsayim parametre tahminleri i¢in degil

katsayilarin 5nem kontrolleri igin gerekmektedir (islamoglu, 2009: 249-250).
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Kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iliskide insan kaynaklari yonetim

uygulamalarinin diizenleyici rolil asagida gosterilmistir.

Hs: Kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iliskide insan kaynaklar1 yonetim

uygulamalarinin diizenleyici rolii vardir.

Tablo 20. Regresyon Analizi Katsay1 Degerleri

Aralarindaki Katsayilar
Standardize edilmis

Standardize edilememis Katsayilar
Katsayilar Collinearity
B Beta Beta t p Tolerance VIF
Sabit 1,254 170 7,361,000
Kariyer Planlama ,215 ,047 ,203 4,623 ,000 , 751 1,331
,460 ,035 577 13,152 ,000 , 751 1,331

Kariyer Tatmini

Tablo 21. insan Kaynaklar Yonetimi Uygulamalari, Kariyer Planlama ve Kariyer
Tatmini Olgegi Regresyon Analizi

Standart Hatalar

2 e . . 2
Model R R Diizeltilmis R Tahmini
1 , 7002 ,490 ,487 ,53248
Tablo 22. Regresyon Istatistik Atik Degerleri
Atik Tstatistik
Minimum  Maksimum  Ortalama Standart Hata n
Mahal. Mesafe ,018 12,273 1,994 3,039 356
Cook's Mesafe ,000 174 ,005 ,015 356
Centered Leverage Deger ,000 ,014 ,006 ,009 356
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Tablo 23. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1, Kariyer Planlama ve Kariyer
Tatmini Olcegi Regresyon Analizi Dogrusallik Teshisi

Varyans Oranlari

Durum Kariyer
Boyut Ozdeger Gostergesi Sabit Planlama Kariyer Tatmini
1 2,955 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,031 9,786 27 ,04 ,90
3 ,014 14,685 73 ,96 ,10

Tablo 24. Regresyon Analizi Anova Degerleri

Anova Tablosu

Kareler Diferansiyel Kareler F p
Toplamu Ortalamasi
Regresyon
96,227 2 48,113 169,693 ,000P
Artan 100,087 353 284
Toplam
P 196,313 355

Coklu dogrusal regresyon analizine bakmadan 6nce dogrusallik teshisini yapmak i¢in
oncelikle tablo 20°de yer alan VIF degerlere bakildiginda 1,331 oldugunu goriilmektedir.
VIF degerinin 3’ten kii¢iik olmas1 dogrusallik teshisinde yeterlidir ve 1’e ne kadar yakin
olursa o derece yliksek dogrusallik bulunmadigi anlamina gelmektedir. Tablo 21’de
bulunun degerinin ise 1’e ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bu durum ilk asamada
dogrusallik olmadigin1 bize gostermektedir. Ayrica daha Once yapilan aralarindaki
korelasyon analizi tablosu tekrar incelendiginde hem aralarin da pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu hem de bu iliskinin 0,80’den kii¢lik oldugu goriilmektedir. Bu durum da ayni sekil

de dogrusallik olmadigini ikinci agamada gostermektedir.

Dogrusallik teshisinin iiglincli asamasinda ise tablo 22°de bulunan atik istatistik degerleri
yer almaktadir. Mesafe degerinin 2 degiskenli 0,001 X2 tablo degerine bakildigin da
13,816 oldugu bulunmustur. Tablo 22’de bulunan Mahal mesafe degerinin X? tablo
degerinden kii¢iik olmasi 1. adimi tamamlamaktadir. Devaminda ise tablo 22°de bulunan

cook’s mesafe degeri (0,174<1) oldugundan dolay1 2.adim da tamamlanmaktadir. Son
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olarak Centered Leverage Degeri(0,014<((2k+1/n)=0,0168))) oldugundan dolay1 son

adimda tamamlamis olup dogrusallik olmadigini {igiincii asamada gostermektedir.

Son asamada ise tablo 23’de bulunan durum gostergesi degerlerinin 15’ten kii¢iik olmasi
gerekmektedir. Tablo 23 durum gostergesi degerlerine bakildiginda 15’ten biiyiik
herhangi bir degere rastlanmamistir. Bu asamalar sonucunda c¢oklu dogrusallik

bulunmamaktadir demek mimkiindiir.

Dogrusallik teshisi sonucunda Regresyon Analizi yorumuna gore; tablo 24’°e bakildiginda
kariyer planlama ve Kkariyer tatmini, iKY uygulamalar iizerindeki ilgi tahmin edilen
coklu regresyon modeli 0,01 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(F=169,693; p =0,000<0,010). Bu durumda Hg hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 21°de bulunan degerlere gore regresyon denklemi olusturuldugunda ise;

Insan kaynaklari ydnetim uygulamalari=1,254+(,215 X kariyer planlama) + (,460 X
kariyer tatmini)

Yukarida formiilize edilmis durumu agiklarsak; insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari 1
birim arttiginda kariyer planlama 0,215 birim artmakta (B=,215), kariyer tatmini 0,460
birim artmaktadir (p=,460). insan kaynaklari yonetim uygulamalar1 faktorlerin
%48, 7’sinin  kariyer planlama ve kariyer tatmini c¢oklu durumu tarafindan

aciklanmaktadir (diizeltilmis R?=,487).
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6. TARTISMA

IKY uygulamalari, kariyer planlamas1 ve kariyer tatmini kapsaminda
degerlendirilebilecek bazi ¢alismalar, asagida kronolojik olarak sunulmaktadir. Konuyla
ilgili daha 6nce yapilan aragtirmalarin bu arastirmayla benzer ve farkli yonleri ele alinarak

tartisilmagtir.

Harel ve Tzafrir (1999) IKY uygulamalarinin firma diizeyindeki etkisi hakkinda ortaya
cikan ampirik literatiirii genisletmek amaciyla, Israil'deki dzel ve kamu sektdrlerinde
aragtirma yapmislardir. Sonuglar, bu uygulamalarin organizasyonun hem algilanan
orgiitsel hem de pazar performansi {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir.
Algilanan oOrgiitsel performans: etkilemede istatistiksel olarak anlamli bulunan tek
bagimsiz degisken egitim uygulamalaridir. Algilanan pazar performanst durumunda,
egitim uygulamalarina ek olarak calisan se¢im uygulamalarinin da algilanan pazar
performansii 6nemli Slciide etkiledigini ifade etmislerdir. Bu calismada da 1KY
uygulamalarinin biitiin alt boyutlarinin birbirlerinden etkilendikleri, birey ve Orgiit
arasinda baglant1 kurulmasini ve ortak amaglar dogrultusunda hareket edilerek isletmenin

verimliligini ve bireyin kariyer planlamasini ve tatminin etkileyecegi tespit edilmistir.

Akpmar (2011) IKY uygulamalar1 politikas1 baglaminda kamu yonetiminde tasra
orgiitlenmelerinde ¢alisanlarin memnuniyetlerini incelemistir. Kurulusun yonetilmesi,
istihdam kosullari, calisanlara saglanan tesis ve hizmetler, saglik ve giivenlik kosullart, is
giivencesi, ticret ve iicret dis1 6demeler, ¢alisma arkadaslariyla iligkiler, calisma ortami
gibi bir¢ok faktoriin ¢alisanlarin memnuniyetini etkiledigini ifade etmistir. Ayni sekilde
bu ¢alismada IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer planini ve tatminini olumlu ydnde

etkiledigini gostermistir.

Tunger (2012) ¢alismasinda isletmelerde degisen IKYY anlayisinin ortaya ¢ikardigi kariyer
yonetimini Orgiitsel ve bireysel boyutlariyla incelemistir. Buna gore, gelisen IKY
anlayisiyla birlikte, bireyleri kariyer gelistirmede kendi haline birakan personel yonetimi
anlayis1 terk edilerek, hem oOrgiitsel kariyer planlanmis hem de bireysel kariyer planlarina
orgiitsel destek saglanmustir. Orgiitsel amag ve hedefler gerceklestirilirken, bireysel talep
ve beklentiler de tatmin edilmeli, ¢calisanlarin yalnizca maddi degil ayn1 zamanda manevi
odiillerle de motive edilebilecegi gbéz oniinde bulundurulmalidir. Etkili bir Kkariyer

yonetimiyle ¢aliganlarin motivasyonlar1 saglanabilir ve performanslar1 artirilabilir.
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Benzer sekilde bu ¢alismada etkili bir kariyer planlamanin kariyer tatminini olumlu yonde

etkiledigini ortaya koymustur.

Catir ve Karagor (2016) tarafindan yapilan ¢alismada, Afyon Kocatepe Universitesi,
Turizm Fakiiltesinde 6grenim goren 400 68renci lizerinde, insan kaynaklarinda kariyer
planlamasina iligkin goriislerinin belirlenmesi ve bu goriislerin 6grencilerin demografik
ozellikleri, okuldaki durumlar1 ve harcama durumu degiskenlerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini tespit etmeyi amaglamiglardir. Yapilan analizler sonucunda, 6grencilerin
genel olarak kariyer planlamayla ilgili olumlu goriis bildirdikleri tespit edilmis, kariyer
planlamasinin &grenciler icin 6nemli bir konu oldugu ortaya g¢ikmistir. Bulgular
incelendiginde; turizm meslegini segerken ¢ogunlugunun kariyer plani yaptiklari, kariyer
planini olustururken g¢evrenin fikirlerine deger verdikleri, ise basladiklarinda kariyerini
ne kadar ilerletebileceklerini bildikleri, meslegindeki son gelismeleri takip edebilmek i¢in
planlamanin énemli bir konu oldugu, turizm mesleginden gurur duyduklarini ve kisisel
gelisimlerine katki sagladigi, turizm mesleginde yeni ve farkli seyler yapilmasinin zevk
almasma neden oldugu, Ogrencilerin cogunlugunun kariyer planlamanin baslangi¢
seviyesi olan kendini tanima ve ihtiyaclarini bilme asamasini1 gergeklestirdikleri, kariyer
planlamanin verimlilik ve etkililik i¢in Onemli oldugu Ogrenciler tarafindan ifade
edilmistir. Bu ¢alismada ise, katilimcilarin demografik o6zellikleri (cinsiyet, egitim
durumu ve kurumda ¢aligma siiresi) ile kariyer planlama arasinda anlamli bir fark tespit

edilememistir.

Figueiredo vd. (2016), bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerde 1KY
stireglerinde bilgi ile ilgili organizasyonel siireclerin bagimliligini agiklamak ve ampirik
olarak test etmek istemislerdir. IKY siiregleri, egitim, kariyer gelisimi ve elde tutma ile
ilgili olarak, bu ii¢ insan yOnetimi siireci ile bilgi yonetimi siireci arasinda gelistirilen
iliskisel dinamikler analiz edilmistir. IKY, hem kariyer memnuniyetini hem de 6grenme
siireclerini gliclendirmede ve kolaylastirmada kilit bir rol iistlenir. Benzer sekilde bu

calismada da IKY uygulamalar kariyer tatminini olumlu ydnde etkilemektedir.

Cavus ve Imadoglu (2017) ise, IKY uygulamalar ile kariyer tatmini ve is performansi
arasindaki iliskileri tespit etmek icin ampirik bir c¢alisma yapmuslardir. IKY
uygulamalariyla ¢alisanlarin egitimi ve ticretleri arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski,

personel se¢imi ile performans degerlendirme arasinda ise, pozitif yonli giiclii bir iligki
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oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglar1, IKY uygulamalar ile is performans1 ve
kariyer tatmini arasinda 6nemli bir iligki bulundugunu gostermistir. Bu iliskinin etkin bir
sekilde koordine edilmesi ve personele verilen egitimlerle desteklenmesi isletmenin
“verimlilik” ve “karlilik diizeyini” arttirmanin yaninda miisteri memnuniyeti ve kaliteli
hizmet anlayis1 agisindan etkili olacaktir. Aymi sekilde bu ¢alismanin sonuglari da, IKY
uygulamalarinin hem kariyer planlama hem de kariyer tatmini {izerindeki etkisi tespit
edilmistir. IKY uygulamalari1 ve kariyer tatmini ve planlamas1 arasinda énemli iliskiler

bulunmaktadir.

Cigek ve Isik (2019) bireysel kariyer planlamasi ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi ve
bu iliskide psikolojik giiglendirme faaliyetlerinin aracilik etkisini arastirmayi
amagclamistir. Bu amagla bankacilik sektorii calisan ve yoneticileriyle bir anket ¢alismasi
gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerde bireysel kariyer planinin kariyer tatmini iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Yine benzer sekilde bu
calismasinin sonuglari da kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iligkinin anlaml

ve pozitif yonlii oldugunu ortaya koymaktadir.

Omar vd. (2020), Urdiin bankacilik sektdriinde kariyer planlamasi ve Kariyer
memnuniyetinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemeyi
amaglamiglardir. Bu ¢alismanin sonuglari, kariyer planlamasi ve kariyer memnuniyetinin
calisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde Onemli bir olumsuz etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayrica sonuglar, kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide kariyer memnuniyetinin kismen aracilik ettigini gostermektedir. Etkili
kariyer planlamasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti sorununu azaltmada 6nemli bir
faktordiir. Bu calismada da IKY uygulamalari, kariyer planlamasi ve ve kariyer tatmini
arasindaki iliskiler incelenmis, kariyer tatmini ve kariyer planlamasimin birbirlerini

olumlu yonde etkiledikleri tespit edilmistir.
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7. SONUC VE DEGERLENDIRME

Giliniimiiz diinyasinda isletmeler siirekli bir rekabet halindedir. Degisen bu rekabet
kosullarinda isletme ile birlikte gelisen, 6grenen, isin niteliklerini 6grenmeye ve uyum
saglamaya istekli, gelisime agik ve taklit edilemeyecek isletme varliklarini olusturan
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Giiniimiiziin bilgiye dayali ekonomisinde insan
sermayesinin degeri sabit varliklarin degerinden daha 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle
calisan memnuniyeti, isletme i¢in miisteri memnuniyeti kadar 6nemli bir slire¢ olarak

ortaya ¢ikmakta ve ¢ok iyi yonetilmeyi gerektirmektedir.

Giiniimiizde meydana gelen gelismeler sebebiyle IKY ile ilgili yapilan ¢alismalar, en
onemli kaynak olarak goriilen c¢alisanlara, yani beseri sermayeye yapilan yatirimlara
doniismiistiir. Tiim bu gelismelerden otiirii IKY uygulamalarmin bir alt sistemi olan
kariyer konusuna daha ¢ok énem verilmesi zorunlulugu dogmustur. Isletmelerde IKY
uygulamalar1 bireylerin kariyer planlamalarinda biiyiikk bir 6nem teskil etmektedir.
Isletmeler calisanlarinin bireysel potansiyelini géz 6niinde bulundurarak, ilgi alanlarimi
ve kisilik 6zelliklerini dikkate alarak, calisanlarin kariyer planlamasi yapabilmeleri ve

kariyer tatmini saglamalar1 yoniinde yardimc1 olabilirler.

IKY yazininda birgok 6nemli IKY uygulamalar1 yer almaktadir. Isletmelerin rekabet
listiinliiklerinin temel kaynag olarak gériilen IKY uygulamalar1 bu calismanin da esasini
teskil etmektedir. Bu ¢alisma, calisanlara yonelik olarak uygulanan ve ayni zamanda
onlarin memnuniyetlerinin  bir dlgiitii  olarak kabul edilebilecek cesitli 1KY
uygulamalarinin detayli olarak ortaya konulmasi bakimindan énemlidir. Bu dogrultuda
calisanlarin kariyer planlamasi yapmalar1 ve kariyer tatminlerinin arttirilmasinda etkili

olan IKY uygulamalar1 incelenmektedir.

Bu arastirmaya Konya ilinde bulunan bankacilik ve finans sektoriinde faaliyet gosteren
isletmeler dahil edilmistir. Bu arastirmada veriler nicel arastirma yontemlerinden anket
teknigi araciligiyla toplanmistir. Bu arastirmaya katilimcilarin 189°u erkek, 167°si kadin
olmak tizere 356 calisan katilmistir. Katilimeilarin yas ortalamasi 35 olarak belirlenmistir.
Ayrica katilimeilarin 2’si ilkdgretim mezunu, 25’1 lise mezunu, 276’s1 tiniversite ve 53’1
lisans {istli mezunlardan olugmaktadir. 6 ile 10 yil arasinda sektérde bulunan katilimci
sayist ise 116 ile arastirmaya katilimda biiyiik pay sahibidir. Katilimcilarin arasinda 65

kisi ile gise personelleri arastirmaya en yiiksek destegi veren kisiler olmustur.
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Aragtirmaya katilan kisilerin IKY uygulamalar ile ilgili vermis olduklari cevaplar
neticesinde ortalamalar ile standart sapmalar1 incelenmis, “Calistigim kurulus cesitli
secim araglart kullanmaktadir (6r. Miilakatlar, testler vb.)” ifadesinin en yiiksek
ortalamaya sahip ifade (4,07; 0,89) oldugu tespit edilmistir. Ayrica, “Calistigim kurulus
bana sayg: ve dzen gosterir.”, “Is yerindeki egitimde 6grendigim bilgi ve davranislari

9 ¢

kullanabilirim.”, “Calistigim kurulusun, ¢alisanlarin sorunlarla basa ¢ikmasina ve igyeri
kazalarini O6nlemesine yardimci olan programlari veya siirecleri vardir.”, “Calistigim
kurulustan promosyonlar, primler, o6diiller, ikramiyeler vb. tesvikler aliyorum.”

ifadelerinin de dlgek igerisinde en yliksek ortalamaya sahip ifadeler oldugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan kisilerin kariyer planlama durumu ile ilgili vermis olduklari cevaplar
neticesinde ortalamalar ile standart sapmalar1 incelenmis, “Kariyer hedeflerime gore
giiclii ve zayif yonlerimin neler oldugunu biliyorum.” ifadesinin en yiiksek ortalamaya
sahip ifade (4,12; 0,78) oldugu tespit edilmistir. Ayrica, “Kariyer hedeflerime ulasmak
benim i¢in ¢ok Onemli.”, “Hayatim boyunca kariyerim i¢in kesin hedeflerim wvar.”

ifadelerinin de 6lcek icerisinde en yliksek ortalamaya sahip ifadeler oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan kisilerin kariyer tatmini durumu ile ilgili vermis olduklar1 cevaplar
neticesinde ortalamalar ile standart sapmalari incelenmis, “Yeni beceriler gelistirmek igin
hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.” ifadesinin en yiiksek
ortalamaya sahip ifade (3,83; 0,96) oldugu tespit edilmistir. Ayrica, “Genel kariyer
hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.”, “Kariyerimde elde
ettigim basaridan memnunum.” ifadelerinin de 6lgek icerisinde en yiiksek ortalamaya

sahip ifadeler oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan galisanlarin IKY uygulamalari, kariyer planlama ve kariyer tatmini
ile ilgili sorularmin yer aldig1 normallik testi ve tanimlayict istatistikleri neticesinde,
6l¢eklerde yer alan ifadelerin normal dagildig: goriilmiistiir. Analizlere parametrik testler

uygulanacagi saptanmistir.

IKY uygulamalar1 dlceginin bu ¢alisma igin giivenilirligi 0,980 olarak elde edilmis;
kariyer planlama dl¢eginin bu ¢aligma icin gilivenilirligi 0,899 olarak elde edilmis; kariyer
tatmini Ol¢eginin bu ¢alisma igin giivenilirligi 0,953 olarak elde edilmis ve olgeklerin

yuksek derecede giivenilir oldugu saptanmistir.

85



IKY uygulamalar1 dlgeginin faktdr analizi yapilmis, KMO ve Brartlett’s testinin degeri
0,975 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam
varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin %68,314 aciklamaktadir.
IKY yonetim uygulamalar1 6lgeginin toplamda 5 alt boyutu bulunmaktadir. Ise alim ve
secim alt boyutunun 6z degeri 4,062, agiklanan varyansi 67,697, a’s1 ise 0,903 olarak
bulunmus, ¢alisan katilim alt boyutunun 6z degeri 8,338, agiklanan varyansi 69,480, o’s1
ise 0,960°dir. Egitim ve gelistirme alt boyutunun 6z degeri 4,178, aciklanan varyansi
69,639, a’s1 0,911 olarak belirlenmis, calisma kosullart alt boyutunun 6z degeri 3,813,
aciklanan varyansi 63,546 ve a’s1 ise 0,882 ve yetenek bazli performans alt boyutunun 6z

degeri 6,739, aciklanan varyansi1 67,390 ve a’s1 ise 0,946 olarak saptanmastir.

Kariyer planlama 6lgeginin faktor analizi yapilmis, KMO ve Brartlett’s testinin degeri
0,884 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucu olusan acgiklanan toplam

varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin %71,453 aciklamaktadir.

Kariyer tatmini 6lgeginin faktor analizi yapilmis, KMO ve Brartlett’s testinin degeri
0,899 ve anlamlilik degeri ise 0,00 olarak belirlenmistir. Bu durum verilerin faktor analizi
yapmaya uygun oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam

varyans ylizdesi degerlerine bakildiginda, faktorler varyansin %84,148 aciklamaktadir.

86



Arastirma hipotezlerinin sonuclar1 asagida listelenmistir:

SIRA HIPOTEZLER SONUC
Hin Calisanlarin cinsiyetleri ile insan kaynaklart yonetim uygulamalari Red
% | arasinda anlamli bir farklilik vardir.
. | Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlama arasinda anlamli bir

Hp: Red
farklilik vardir.
Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir

Hic; Red
farklilik vardir.

How Calisanlarin egitim durumlari ile insan kaynaklar1 yonetim Red

2; uygulamalar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.
. | Calisanlarin egitim durumlar1 ile kariyer planlama arasinda anlamli

Hoap; : Red
bir farklilik vardir.
Calisanlarin egitim durumlari ile kariyer tatmini arasinda anlaml

Hac; . Red
bir farklilik vardir.
Caliganlarin kurumda ¢alisma siiresi ile insan kaynaklar1 yonetim

Hzas; | uygulamalari arasinda anlaml bir farklilik vardir. Red
Caliganlarin kurumda calisma siiresi ile kariyer planlama arasinda

Hsp. | anlamli bir farklilik vardir. Red
Caliganlarin kurumda caligsma siiresi ile kariyer tatmini arasinda

Hse. | anlamli bir farklilik vardir. Red
Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, kariyer planlamay1 olumlu

Hi. | yonde etkilemektedir. Kabul
Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, kariyer tatminini olumlu

Hs: | yonde etkilemektedir. Kabul

He: Kariyer tatmini, kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 dlgegi alt boyutlarinin

H. S A Kabul
birbiri arasinda anlamli bir iliskisi vardir.
Kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iliskide insan

Hg: | kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin diizenleyici rolii vardir. Kabul

e Calisanlarm cinsiyetleri ile IKY uygulamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir. Yani, ¢alisanlarin cinsiyetleri ile IKY uygulamalar1 algilari

arasinda farklilik olusmamaktadir.
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Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlama arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlama algilar1 arasinda
farklilik olugsmamaktadir.

Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer tatmini algilar1 arasinda
farklilik olusmamaktadir.

Calisanlarin egitim durumlari ile IKY uygulamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamamustir. Calisanlarin egitim durumlar ile IKY uygulamalar1 algilari
arasinda farklilik olusmamaktadir.

Calisanlarin egitim durumlari ile kariyer planlama arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Calisanlarin egitim durumlart ile kariyer planlama algilar
arasinda farklilik olusmamaktadir.

Calisanlarin egitim durumlar ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Calisanlarin egitim durumlari ile kariyer tatmini algilari arasinda
farklilik olugsmamaktadir.

Calisanlarin kurumda calisma siiresi ile IKY uygulamalari arasinda anlamli bir
fark bulunamamustir. Calisanlarin kurumda ¢alisma siiresi ile IKY uygulamalari
algilar1 arasinda farklilik olugsmamaktadir.

Calisanlarin kurumda ¢aligma siiresi ile kariyer planlama arasinda anlamli bir fark
bulunamamaistir. Calisanlarin kurumda ¢aligsma siiresi ile kariyer planlama algilar
arasinda farklilik olusmamaktadir.

Calisanlarin kurumda c¢alisma siiresi ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Calisanlarin kurumda c¢alisma siiresi ile kariyer tatmini
algilar1 arasinda farklilik olusmamaktadir.

IKY uygulamalari, kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir (r=,4907).
Yani ¢alisanlarin IKY uygulamalaria ydnelik algilari artik¢a ayni oran da olmasa
da ¢alisanlarin kariyer planlamalarina yonelik algilar1 da artis gosterecektir
(p=,000<0,01).

IKY uygulamalar, kariyer tatminini olumlu yonde etkilemektedir (r=,678").
Yani ¢alisanlarin IKY uygulamalarina yénelik algilar artikga galisanlarin kariyer
tatminine yonelik algilar1 da artig gosterecektir (p=,000<0,01).

Kariyer tatmini, kariyer planlamay1 olumlu yonde etkilemektedir (r=,499").
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Calisanlarin kariyer tatminine yonelik algilari, calisanlarin kariyer planlama
yonelik algilar1 arasinda tam olmasa da dogru orantili olarak birbirilerinden
etkilendikleri saptanmistir. Yani calisanlarin kariyer tatminine yonelik algilari
artikca calisanlarin kariyer planlama yonelik algilar1 da artis gosterecektir

(p=,000<0,01).

Ayrica degiskenler arasi korelasyon analizi sonuglari incelenmis, calisanlarin ige
alim ve se¢im algilari ile calisan katilimi algilari arasinda (r=,779™") pozitif yonlii
istatistiksel olarak anlamli yiiksek dereceli bir iliski saptanmistir (p=,000<0,01).
Calisanlarin ise alim ve se¢im algilar1 ve ¢alisan katilimi algilar1 arasinda dogru
orantili olarak birbirilerinden etkilendikleri saptanmistir. Yani ¢alisanlarin ise
alim ve secim algilar arttik¢a ¢alisan katilim1 algilart da artis gosterecektir. Ayni
sekilde caligsanlarin ise alim ve secim algilar ile egitim ve gelistirme algilar
arasinda (r=,770"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlaml1 yiiksek dereceli bir
iligki; calisanlarin ise alim ve se¢im algilari ile ¢alisma kosullar algilar1 arasinda
(r=,694"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli yiiksek dereceli bir iliski;
calisanlarin ise alim ve se¢im algilart ile yetkinlik bazli performans algilar
arasinda (r=,682"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlaml1 yiiksek dereceli bir
iligki; caligsanlarin ¢alisan katilimi algilari ile egitim ve gelistirme algilar1 arasinda
(r=,881"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski;
calisanlarin calisan katilimi algilar1 ile calisma kosullar1 algilar1 arasinda
(r=,808"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski;
calisanlarin ¢alisan katilimi algilar ile yetenek bazli performans algilari arasinda
(r=,797"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli yiiksek dereceli bir iliski;
calisanlarin egitim ve gelistirme algilart ile calisma kosullar1 algilar1 arasinda
(r=,850"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski;
calisanlarin egitim ve gelistirme algilari ile yetenek bazli performans algilar
arasinda (r=,810"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli
bir iligki saptanmistir (p=,000<0,01). Son olarak calisanlarin ¢alisma kosullar
algilar1 ile yetenek bazli performans algilari arasmda (r=,829"") pozitif yonlii
istatistiksel olarak anlamli ¢ok yiiksek dereceli bir iliski saptanmistir

(p=,000<0,01).
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Kariyer planlama ve kariyer tatmini arasindaki iliskide IKY uygulamalarinin
diizenleyici bir rolii vardir. Kariyer planlama ve Kariyer tatmininin iKY
uygulamalari iizerindeki rolii, tahmin edilen ¢oklu regresyon modeli 0,01 énem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=169,693; p=0,000<0,010).
Yani IKY uygulamalar 1 birim arttiginda kariyer planlama 0,215 birim artmakta
(B=,215), kariyer tatmini 0,460 birim artmaktadir(B=,460). IKY uygulamalar
faktorlerin %48,7’sinin kariyer planlama ve kariyer tatmini c¢oklu durumu

tarafindan agiklanmaktadir (diizeltilmis R?=,487).

Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde; IKY wuygulamalar1 ¢alisanlarin  kariyer

planlamalarin1 ve Kariyer tatminini olumlu ydnde etkilemektedir. Dolayisiyla IKY

uygulamalar1 calisanlarin kariyer planlamasini etkileyecek, birey ve orgiit arasinda

baglanti kurulmasini ve ortak amagclar dogrultusunda hareket edilerek isletmenin

verimliligini ve bireyin kariyer tatminini etkileyecektir. Ayrica kariyer planlamasinin

yapilmasi1 da kariyer tatminini etkilemektedir. Son olarak kariyer planlama ve kariyer

tatmininin de IK'Y uygulamalar1 iizerinde diizenleyici bir rolii oldugu bulunmustur. Buna

gore, IKY uygulamalarinin islemelerde etkili bir sekilde yer almas1 kariyer planlamas1 ve

kariyer tatmininde artisa sebep olmaktadir.

Elde edilen bulgulara gore su oneriler sunulabilir:

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine gore,
sektorel degisikliklere uygun, eksik yonleri belirlenerek yapilmali, egitim
programlari buna gore diizenlenmelidir.

Kariyer planlamasi, isletmelerde calisanlar ve IKY tarafindan, uzmanlarca
degerlendirilerek yapilmali, ayrica kariyer merkezleri ve topluluklar
bulundurulmalidir.

IKY tarafindan, ¢alisanlarin ve drgiitiin ortak amaglar ve hedefler dogrultusunda
biitlinlestirilmesini saglamasi, ¢alisanlar arasinda adil bir yonetim uygulamasi
yapilmasmin saglanmasi, c¢alisanlarin islerine baghliginin ve sadakatinin
arttirtlmasi gerekmektedir.

IKY tarafindan yapilan ise alimlarda dogru kisiye dogru yatirrm yapilmas,
calisanlarin  kariyer hedeflerinin izlenmesi ve ¢esitli geribildirimlerde

bulunulmasi gerekmektedir.
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e Performans degerlendirme konusuna 6nem verilmesi, degerlendirmelerin sistemli
bir sekilde kurulmasi ve uygulanmasi gerekmektedir.

e Calisanlara verilen hizmet ic¢i egitimlerle kisisel ve Orgiitsel gelisimleri
desteklenmelidir.

e IKY tarafindan kariyer tatmininin saglanmasi i¢in ¢alisan ve orgiit biitiinlesmesi
saglanmali, is¢i devir hiz1 azaltilmasi, kariyer danigmanligi hizmeti verilmeli,
orgiit ici iletisimin etkinligi saglanmali, egitim ve gelistirme yoluyla nitelikli
isgiicli yetistirilmelidir.

e (alisma kosullar iyilestirilmeli, risk onleme, riskleri 6nceden tahmin etme,
kontrol altina alma ve koruyucu tedbirler alma gibi gerekli 6nlemler, ¢alisanlarin
saglig1 ve is giivenligi diisliniilerek alinmalidir.

e (Calisanlarin bireysel kariyer tatmini saglamalari i¢in daha ¢ok kararlara katilimi
saglanmali, aidiyet duygusu gelistirilmelidir. Calisanlarin 6nemli kararlara
katilimi saglanmali, onlara s6z hakk: taninmalidar.

e IKY tarafindan isletmelerde basar1 gdsteren calisanlar1 ddiillendiren bir &diil
sistemi kurulmali, bu sayede ¢alisanlarda giiven duygusu olusturulmalidir.

e s analizi diizgiin ve net bir sekilde yapilmali, gorev ve rol catismasina yol
acmayacak sekilde agik ve anlasilir olmalidir.

e (Calisanlara gorev ve sorumluluklarina denk yetkiler verilmeli ve ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirirken belirli inisiyatifler almalarina izin verilmelidir.

e Isletmeler IKY uygulamalarinda yeniliklere agik olmali, calisanlarin Kkariyer
planlamalar1 ve tatminini olumlu ydnde etkileyecek degisimleri biinyelerinde

barindirmalidir.

Arastirmanin  sonuglarina gore akademisyenler/arastirmacilar i¢in baz1 Oneriler

sunulabilir:

e Bu arastirmanin, teorik ve uygulama boliimlerindeki bilgiler ve elde edilen
sonuglar, gelecekteki arastirmalar igin yol gosterici bir kaynak olusturabilir.

e (Gelecekte daha farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmeleri kapsayan daha
genis bir arastirma yapilabilir.

e IKY uygulamalarina farkli degiskenler de eklenerek arastirmanin bagimsiz

degiskenleri ¢esitlendirilebilir.
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e Arastirmanin kapsadigi isletmelerin gesitleri ve sayilar1 farklilastirilarak sektorler
ya da bolgeler arasi bir karsilastirma yapilarak IKY uygulamalarinin farkli

alanlardaki etkileri incelenebilir.
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Bildigi Yabanci Diller
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Tarih
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: Selguk Universitesi / IIBF Fakiiltesi / Isletme
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EKLER

ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket formu, KTO Karatay Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali biinyesinde, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarimin Kariyer Planlama ve
Kariyer Tatminine Etkisi” baglikli yiiksek lisans tez c¢alismasina veri toplamak iizere
hazirlanmistir. Bu arastirma, Konya ilinde, bankacilik ve finans sektoriinde insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlarin kariyer planlamasina ve kariyer tatminine etkisini
belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Ankette yer alan sorulart okuyup her soru ile ilgili
seceneklerden size en uygun olanimmi sectikten sonra kutucugun igine (X) isareti koymaniz
gerekmektedir. Bu arastirmada firmanizdan toplanacak veriler, biitiiniiyle istatistiksel ¢alismalar
icin kullanilacaktir. Ankete vereceginiz yanitlar aragtirmanin amaci disinda kesinlikle

kullanilmayacak, yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Ilgi ve desteginizden dolay1 gok tesekkiir ederim.

Yakup AYDIN

Demografik Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz:
[ Kadin O Erkek
2. Yasmiz:

3. Egitim durumunuz:

O [kogretim O Lise O Universite [ Lisans Ustii

4. Kurumda ¢aligma siireniz:

0o0-5yil O6-10y1ll 0O11-15 0O16-20yil 021 yil ve tizeri

5. Kurumdaki goreviniz:
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E| E
; T . 5| 5
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olcegi v 5| 5| E E ® E
xz z| 3| 35| x5
cSE|E|E| 2|22
SR S| 3| 8| 8%
Y M| M| M| M Y
1 Calistigim kurulus hem i¢ hem de disg ise alim siirecleri hakkinda bilgi
| vermektedir.
2 Calistigim kurulus, segim siirecinin adimlart ve kriterleri ile ilgili
| olarak bagvuru sahiplerine bilgi vermektedir.
3 Calistigim kurulus, se¢im siirecinin sonunda performans sonuglarini
| adaylara iletir.
4 Calistigim kurulusun segim testleri egitimli ve tarafsiz kisilerce
" | yapilmaktadir.
5 Calistigim kurulus, yetkin insanlari ¢eken rekabetci secim stireclerine
* | sahiptir.
6 Calistigim kurulus ¢esitli se¢im araglar1 kullanmaktadir (6r.
" | miilakatlar, testler vb.)
7. | Calistigim kurulus bana saygi ve dzen gosterir.
8. | Caligtigim kurulus refahimla (mutluluk, saglik, iyilik) ilgilenir.
9 Calistigim kurulusta yonetici ve ¢alisanlar arasinda anlayis ve giiven
" | ortamu vardir.
10 Calistigim kurulus, yaptigim ige ve elde ettigim sonuglara deger
" | verdigini gosterir (sozlii veya yazili olarak)
11 Calistigim kurulus, gorevleri yerine getirme ve karar alma konusunda
" | ozerkligi destekler.
12 Calistigim kurulus, ihtiyaclarimi ve profesyonel beklentilerimi
" | karsilamaya calisir.
13 Calistigim kurulusta galisanlar ve yoneticileri, gorevlerini diizgiin bir
" | sekilde yerine getirebilmek i¢in siirekli bilgi aligverisi yaparlar.
14 Calistigim kurulus, karar verme ve problem ¢ézme siirecine
" | katilimimi tesvik eder.
15 Calistigim kurulusta meslektaglar arasinda giiven ve is birligi ortami1
" | vardir.
16 Calistigim kurulus, ¢alisanlari arasinda etkilesimi tesvik eder (6r.
" | Sosyal toplantilar, sosyal etkinlikler, spor etkinlikleri vb.).
17 Calistigim kurulus, ¢alisanlarin yaptiklari ise uyum saglamalarini
" | takip eder.
18 Calistigim kurulusta sdylem ve yonetim pratigi arasinda tutarlilik
" | vardir.
19. | Is yerindeki egitimde 6grendigim bilgi ve davranislar: kullanabilirim.
Calistigim kurulusg, gérevlerimi basariyla tamamlamam i¢in ihtiyag
20. | duydugum becerileri gelistirmeme yardimci olur (6r. Egitim,

konferanslar, vb.).
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olceginin Devan

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurulus, kisisel ve mesleki gelisimimi kapsamli bir sekilde
tegvik etmek i¢in gelisimime ve egitimime yatirim yapar (drnegin,

21 lisans dereceleri, lisansiistii programlari, dil kurslar1 vb. konularinda
maddi destek).

22. | Calistigim kurulusta ¢alisanlar aldiklart egitimi degerlendirir.

23 Calistigim kurulus bilginin 68renilmesini ve uygulanmasini tesvik
" | eder.

24 Calistigim kurulusta egitim ihtiyaglar1 periyodik olarak belirlenir.

25 Calistigim kurulus saglik hizmetleri, ulasim yardimi, gida yardimi gibi
" | temel faydalar saglar.

26 Calistigim kurulusun, ¢alisanlarin sorunlarla basa ¢ikmasina ve isyeri
" | kazalarin1 6nlemesine yardime1 olan programlar veya siiregleri vardir.

27 Calistigim kurulus, sirket binasina / tesislerine giren kisilerin erigimini
" | kontrol ederek ¢aliganlarinin giivenligi ile ilgilenir.

28 Calistigim kurulus ek avantajlar saglar (6rnegin, spor salonlarina, iilke
" | kuliiplerine ve diger kuruluslara tiyelik vb.).

29 Calistigim kurulusun tesisleri ve fiziksel durumu (aydinlatma,
" | havalandirma, giiriiltii ve sicaklik) ergonomik, rahat ve uygundur.

30. | Calistigim kurulus saghigim ve yasam Kalitemle ilgilenir.

31 Calistigim kurulus, yetkinlik bazli performans degerlendirme
" | kriterlerini ve sonuglarini ¢alisanlariyla tartigir.

3 Calistigim kurulusta yetkinlik esasli performans degerlendirme, bir
" | calisan gelisim planinin temelini olugturur.

33 Calistigim kurulusta, terfi ve maas artiglar ile ilgili kararlarin temelini
" | yetkinlik bazli performans degerlendirmesi olusturmaktadir.

34 Calistigim kurulus, yetkinlik bazli performans degerlendirme
" | kriterlerini ve sonuglarini ¢alisanlarina yaymaktadir.

35 Calistigim kurulug periyodik olarak yetkinlik bazli performans
" | degerlendirmeleri yapar.

36 Calistigim kurulustan promosyonlar, primler, ddiiller, ikramiyeler vb.
" | tesvikler aliyorum.

37 Calistigim kurulusta maasim, aldigim promosyonlar, primler, ddiiller,
" | ikramiyeler vb. tegviklerden etkilenir.

38 Calistigim kurulus becerilerime ve egitimime uygun bir maas
" | vermektedir.

39 Calistigim kurulug bana hem kamu hem de 6zel sektor diizeyinde
" | sunulan ticrete gore 6deme yapmaktadir.

40 Calistigim kurulus, calisan ddiillendirme sistemi tasarlarken

calisanlarinin beklenti ve dnerilerini dikkate almaktadir.
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, o E| E g| &
Kariyer Planlama Olgegi o8| 5| E 5 | @8
xz z| 8§ 5| x 3
SElE|E |2|2%
SR 8| & = | &=
X M| ¥ | M4 M | XY M4
Hayatim boyunca kariyerim i¢in kesin hedeflerim var.
Isimi degistirmeyi diisiindiigiimde, her zaman yeni isin istedigim baska
bir ige yol a¢ip agmadigini diigiiniirim.
Kariyer hedeflerime ulagsmak i¢in planlar yaparim ve bu planlar iizerinde
¢ok diigtiniiriim.
Kariyer hedeflerime gore gii¢lii ve zayif yonlerimin neler oldugunu
biliyorum.
Kariyer hedeflerime ulagmak benim igin ¢ok dnemli.
E| E
Kariyer Tatmini Olgegi Sl E| = E g
yer=a £ 2 2|5 | 5|2E
SEE|E |£|E2
23 & | & = | 8%
X M| @ | @ M | X
Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum.
Genel kariyer hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden
memnunum.
Gelir hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.
Hedeflerime ulagsma yolunda kaydettigim ilerlemeden memnunum.
Yeni beceriler gelistirmek i¢in hedeflerime ulasma yolunda kaydettigim
ilerlemeden memnunum.
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