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Oz
“INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KARIYER PLANLAMASININ
PERFORMANSA ETKIiSi: AK PARTI GENGLIK KOLLARI BASKANLIGI
ORNEGI”

Gunumuz degisen is hayatinda gerek isletmelerde gerek kamu kurumlarinda isgi
sirklasyonunun giderek artmasi Ozelikle yonetimsel, profesyonel ve teknik
yetenek alaninda igletmelerin emek talebi intiyaclarini onemli derecede arttirmigtir.
Bu gelisen, dinamik yapili orgutlerde yuksek yetenekli personeli isletmeye ¢ekmek,
orgutte kalmasini saglamak ve gelistirmek de giderek zorlagsmistir. Bu ¢alismada
gelisen ve degisen insan kaynaklari sirrecinde “Insan Kaynaklari Ydnetiminde
Kariyer Planlamasinin Performansa Etkisi: AK Parti Genglik Kollari Baskanhgi

Ornegi” konusu incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Kariyer Yénetimi, Performans, AK Parti
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ABSTRACT
“THE EFFECT OF CAREER PLANNING ON THE PERFORMANCE IN HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT: SAMPLE OF AK PARTY YOUTH HANDLES
PRESIDENCY”

In today's changing business life, the increase in the circulation of workers in both
enterprises and public institutions has increased the labor demand needs of
enterprises especially in the fields of managerial, professional and technical talent.
In these developing, dynamic structured organizations, it has become increasingly
difficult to attract highly skilled personnel to the enterprise, to ensure and maintain
the organization. In this study, inde The Effect of Career Planning on Human
Resources Management: will be examined in Performance of through the case
study of the AK Party Youth Branches the process of developing human resources

an an evolving contect.

Key Words: Human Resources, Careet Management, Performance, AK Parti
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GiRiS

Kariyer planlamasi organizasyonlarda gegerli ve Uzerinde énemle durulan
bir uygulama olarak degerlendiriimektedir. Kariyer yonetimi, isletmelerin stratejik
hedeflerine ulasmalari ve calisanlarin hedeflerini belirlemeleri, kisisel ve mesleki
gelismelerini tamamlamalari konusunda gerekli bir uygulama olarak gorulmektedir.
Eger bu sekilde kariyer yonetimi her iki tarafa fayda saglamak ydninde
dizenlenmezse, iki tarafin ihtiyaglarini karsilamak buyuk bir kilfeti ve maliyeti de
beraberinde getirecektir. Uygun kariyer planlama ve gelisim sistemleri ile tatmin
edilmis caliganlar, genellikle isine bagh uretken ve yeniliklere agik olup igletmenin
hedeflerini gerceklestirmek yonlinde daha c¢ok c¢alismaya istekli bir profil

cizebileceklerdir.

Kariyer planlamasi surecinde 6rgut, kendi temel amag ve yonetimin gézden
uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin
bilincinde kalarak, kariyer planlamalari dogrultusunda bigimlenmis bireysel amag
ve yonelimlere uymak ya da onlari igerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine
uydurmak zorunda olmalidir. Buna gore isletmelerde kariyer yonetimine onem
veriimesinin nedeni, bireyin is doyumunu temin etmek suretiyle 6rgutte kalmasini
saglamayl amaglamasidir. Kurumlarda bir ¢alisanin kariyer amacinin belirlenmesi
onun gelecekteki resmini agik bir sekilde gormesini saglar ve onemli ihtiyaglarinin
tatmininde bu onun hareketlerine yon verici bir hedef olarak gorebilir (Simsek ve
Celik, 2016:322).

Kariyer planlamasinin 6nemli sireclerinden biri de kariyer strecinin
performansa etkisi konusudur. Gunumuzde orgutler bireylerin performanslarinin
degerlendiriimesi konusuna 6zel bir 6nem vermektedirler. Bunun nedeni orgutsel
performansin bireyin performansina bagli olmasidir. Ayrica 6rgutsel etkinligi ve
verimliligi arttiracak bir érgutsel iklimin olusturulmasi da performans degerlendirme
sisteminin etkinligine baglidir. Orgitler kendi sartlarina uygun performans
degerlendirme yontemlerini kullanmali ve elde edilen sonuglari uygulamalidir.

Kullanilan yontemlerin uygunlugu kadar, elde edilecek sonugclarin gergek¢i olmasi



ve bu sonuglarin orgutte adil bir bicimde uygulanmasi da son derece onemli bir
husustur (Tunger, 2012:105).

Performans de@erlendirmenin, isgdrenin ve o6rgutin performansinin
iyilestiriimesi, isletmenin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestiriimesi, isgorenin zayif ve
gugsuz yonlerinin belilenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya
konmasi, isgoren egitim ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi
yararlar vardir. Bizde bu c¢alismada kariyer planlamasinin performansa etkisi

konusunu ele alacagiz.

Calismamiz genel olarak dort boliimden olugmaktadir. Birinci bélim Insan
Kaynaklari Yénetimi bagligi altinda incelenecektir. Bu bélimiin alt basliklar insan
Kaynaklari Yoénetimi ve insan Kaynaklari Yonetiminde Kariyer ve Kariyer
Planlamasi seklinde olacaktir.  ikinci bélimiin ana bashg Performans ve
Performans Yonetimi'dir bu bdlimun alt basliklari da Performans Kavrami ve
Performans YoOnetimi seklinde olacaktir. Calismamizin Gglincd bolimundn ana
baslgi Kariyer Planlamasinin Performansa Etkisi seklinde olacaktir. Bu bdlimde
Kariyer Planlamasi ile Performans Arasindaki iliski incelenecektir. Calismamizin
son bolumundn ana bashgdi Kariyer Planlamasinin Performansa Etkisi Baglaminda
AK Parti Genglik Kollari Bagkanhgi seklinde olacaktir. Bu bolimde uygulamanin

amaci, kapsami ve yontemi detayli olarak incelenecektir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1. insan Kaynaklar Yonetimi Kavrami

insan kaynaklari yénetimi yirminci ylzyilin ikinci yarisindan sonra hizli bir
gelisme gosteren bir yonetim fonksiyonudur. Yirminci yuzyilin ilk yarisinda sadece
rutin isleri yapmakla yukumll olan ve personel dairesi olarak isimlendirilen insan
kaynaklari bolumleri orgutte calisanlarin dosyalarini tutmak, gerektiginde bu
dosyalardaki bilgileri gerekli kisilere sunmak, vergi ve bordro iglemlerini takip
etmek gibi iglerle ilgilenirlerdi. 1660°h yillardan itibaren personel bolumleri yavas
yavas yasal gereklere kargi sorumluluk Ustlenme, c¢alisanlara iligkin cesitli
planlama asamalari kullanma gibi islevleri de ustlendiler. 1980’li yillardan itibaren
ise personel yonetimi, orgut stratejilerinin 6nemli bir uygulayicisi olan insan

kaynaklari bolimleri haline donismeye baslamistir (Okakin ve Sakar, 2015:1)

insan kaynaklari yoénetimi kavrami 1980’lerin basinda Personel yonetimi
kavraminin kapsami genisletilerek ortaya ¢ikan yeni bir kavram olarak literattre
girmigtir. Personel yonetimi kavraminin var oldugu dénemde birimin yapmis
oldugu faaliyetler insan kaynaklarina iligskin ise girig, Ucret, isten ayrilma tarihleri,
kisisel bilgiler ve ig¢ilerin aldigi disiplin cezalarinin tutulmasi olarak sinirhydi. Bu
isler rutin ve uzmanlik gerektiren faaliyetlerdi. 1920’li yillarda personel yénetiminin
sinirlari genislemeye baslamistir. Sendikalar ve sosyal gruplarin baskilari ile is
gorene sosyal icgerikli cikarlar saglanmaya baslanmistir. 1930’lu vyillarda ise
personel yonetimi insan kaynaklari ve sendikalarla ilgili tim sorunlarin ilgilendigi
birim haline gelmis ve personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru

gecis hizlanmistir (Ozer, Sékmen, Akcakaya ve Ozaydin, 2017:5-6). isletmelerin



insana verdigi deger ve sosyal sorumluluklari arttikga boliumun islevleri daha da

gelismig ve bugunkul halini almistir (Kogak, 2011:76).

insan kaynaklari yonetimi son yillarda, ekonomi, istihdam, niifus, isgiict, is
anlayisi, sendikal haklar, toplumsal alanda gozlenen gelismeler ve calisma
hayatinin diger alanlarinda meydana gelen degismeler neticesinde, daha onceleri
kamu ve Ozel kuruluslarda calisan personelle ilgili ¢calismalar ifade etmek igin
kullanilan personel yonetimi kavraminin yerine kullanilimaktadir (Tortop, Aykac,
Yayman ve Ozer, 2013:15-16).

insan kaynaklari yénetimi insana odaklanmis, is gdren iligkilerini yonetsel
bir yapu iginde ele alan, kurum kultarine uygun is goren politikalarini gelistiren ve
bu yonuyle kurum kultGriine uygun is goren politikalarini gelistiren ve bu yonuyle
kurum yonetiminde Kkilit bir iglev vazifesi gorur. Béylece insan kaynaklari yonetimi
hi¢ alisik olmadigimiz ve tamamen yeni yaklagimlardan, ilkelerden ¢ok, kurumdaki
tum calisanlar arsindaki iligkilerin nasil gerceklesecegini belirlemeye calisan, is

goren yonetimini ele alan stratejik bir yaklasimdir (Koca, 2010:45).

iigili literatirde insan kaynaklari kavraminin ilk defa 1817 yilin da, kendisi
de Unlu bir ekonomist olan, Spinger tarafindan kullanildigi ifade edilmektedir.
Ancak, kavramin icerik olarak bir butunlige kavusmasinin Taylor ve Fayol
tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gergeklestigi kabul
edilmektedir. Bununla birlikte kavramin ve bununla ilgili ydnetsel mekanizmalarin
gelisimi gesitli Ulkeler bakimindan farkliliklar gostermektedir. Bazi bilim adamlari
‘personel” kavrami ile “insan kaynaklar” kavramini es anlamli olarak
deg@erlendirirken, diger bazi bilim adamlari ise, esas itibariyle bu kavramlar
arasinda ¢ok buylk anlam farki bulunmamakla birlikte, 6rgitte yerine getirilen
fonksiyonlar bakimindan bazi farkhliklar bulundugunu ileri sirmektedirler (Ozer,
S6kmen, Akgakaya ve Ozaydin, 2017:7)



insan kaynaklari terimi, 1980'lerden bu yana birgok degisim siireci
gegcirmistir. Gegis sureci olarak adlandirabilecedimiz bu degisim ve gelismelerin
gunumuzde de devam ettigi sOylenebilir. Gegis sureci yasayan bilim dallarinin
terminolojisinde ortak bir dilin olugturulmasi ise zaman gerektiren bir slire¢ olmakla
birlikte bu surecin yasandidi alanlarda ise, herkes tarafindan kabul edilebilecek bir
tanimin olusturulmasinin zor oldugu ifade edilmektedir (Ozer, Sokmen, Akcakaya
ve Ozaydin, 2017:7).

En genel tabiri ile insan Kaynaklari Yénetimi, orgiitiin insan kaynaklari
ihtiyacinin degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyacin karsilandi§i ve kendisinden
en iyi yonde verimin alinacagi bir calisma ortaminin saglandigi sireg¢ olup, 6rgatin
amaclarinin gerceklestiriimesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur. insan
kaynaklari ydnetimi kavraminin konusu insandir, érgatteki tim c¢alisanlari kapsar.
insan kaynaklari yénetimi, calisanlarin ise alinmasi, isten cikarilmasi, icret ve
maas odenmesi ile isci-isveren iligkileri gibi geleneksel godrevlerinin yaninda,
orgute yeni teknolojiler sunmak, isleri yeniden tasarimlamak ve duzenlemek,
calisanlara donuk kariyer planlama ve duzenlemeleri yapmak, orgatun amaglarinin
gerceklesmesine yardimci olmak ile gelecegin yoOneticilerini yetistirmek ve

gelistirmek gorevlerini de Ustlenmistir (Simsek ve Oge, 2011:1)

insan kaynaklari yénetimi, giiniimiizde oézellikle de, ekonomi, istihdam,
calisanlarin orgutlenmeleri, topu pazarlik gorusmeleri, ¢calisma hayatinda meydana
gelen degisme ve gelismeler, sendikal haklar ve genel nifus gibi is ve g¢alisma
alanlarinda ortaya ¢ikan degismeler sonucunda is drgutlerinde galisan personel ile
ilgili olarak kullanilan “Personel Yonetimi® kavraminin yerini almaya basglamigtir.
insan kaynaklari yonetimi yaklasimi personel ydnetimine doniik cagdas bir
yaklasimi temsil etmektedir. Bu anlayis insan 6gesini dérgutin merkezine koyarak

onu 6n plana cikartir (Simsek ve Oge, 2011:1)



insan kaynaklari ydénetimi ile ilgili bircok degerlendirme mevcuttur.
Bunlardan bir digeri soyledir; insan kaynaklari yonetimi, kadrolama, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, Ucret ve ddullendirme, katilim, motivasyon
gibi uygulamalariyla o6rgatin performansini artirmak ve dolayisiyla rekabet
ustunligu saglamak amaciyla isgorenlerin, bilgi, beceri ve yeteneklerinden azami
derecede istifade etmeye ve onlarin ihtiyag ve isteklerini kargilamaya yonelik bir
yaklagsimdir. Kisacasi insan kaynaklari insanlarin ve istihdam iligkilerinin

yonetimiyle ilgili her seydir (Bingol, 2016:5).

insan kaynaklari ile ilgili tanimlari daha da arttirmak mimkindir. Ancak
dikkat edilecek olursa, butuin tanimlarin ortak 6zelligi, insan kaynaklari yonetiminin,
bir yonetim felsefesi oldugu, gelisen, degisen ve gevresel unsurlari dikkate alarak,
bir orgut kalturu olusturma ve bu cergeve igerisinde, orgutteki insan kaynaklarina
sorumluluklar vyikleyerek, insana odaklanmig, dinamik ve esnek bir hizmet
anlayigini tim orgute yayginlastirma amaci vurgulanmak istenmektedir. Bu
tanimlarin bagka bir 6zelligi de, yonetim anlayigindaki gelismeleri yansitan bir

nitelik tagidiklari seklinde belirtilebilir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2013:16).

insan kaynaklari yénetimi ile ilgili tanimlarin goklugu, insan kaynaklari
yonetimine verilen dnemden kaynaklanmaktadir. Gunumuzde bir 6rgutin diger
maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklari yonetimi yeteri
derecede etkin olmaz ise, basarili olma ihtimali de o oranda dismektedir.
Tatminsiz, basari gudusu dusuk bir isgucl ile verimlilik ve kalite hedeflerine
ulasmak mumkun degildir. Bundan dolay! insan kaynaklari yonetimi, verimliligi
arttirmak ve is yasaminin temel niteligini yUkseltmek temel amaclarini
tagimaktadir. insan kaynaklari ydnetimi bu yéniyle is glicii yaninda gesitli kriterleri
de kullanarak gerek verimlilik gerekse de calisma yasaminin niteligi Uzerinde
olumlu gelismeler elde etmeye calismaktadir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer,
2013:16).



insan kaynaklari yénetimi hem personel ydnetiminin yukarida sézii edilen
konulardaki faaliyetlerini yerine getirmeye devam etmekte hem de insan iligkileri
yaklagimindan etkilenerek liderlik, motivasyon, orgut kdltird olusturma ve
gelistirime gibi konularla ilgilenmektedir. isletmede (st ydnetim tarafindan
belirlenmis politikalar ve bu politikalarin nasil uygulanacagina iligkin prosedurler ve
kurallar vardir. Bunlara uyulmasi kaginilmazdir. Ancak insan kaynaklari yonetimi,
personel yonetiminde oldugu gibi Ust yonetimce belirlenen isletme politikalarina
harfiyen uyulmasini saglamaktan ziyade, isletmenin ve g¢alisanlarin ihtiyaclarini
gOzeterek yapilmasi gerekenleri onemsemeyi ve gerektiginde Ust yonetime ve ilgili

birimlere bazi dnerilerde bulunmay! amaglamaktadir (Azize, 2014:23).

Sonug olarak insan kaynaklari yonetimi kavramindan, ise alma, terfi ettirme,
Ucretlendirme, performans degerlendirme, kariyer planlama ve gelistirme, egitim,
personel sayisini azaltma, vb uygulamalarda ayrimcilik yapilmamasi, herkese
firsat esitligi saglanmasi, dogru, durust ve adil olunmasi, igletmenin ve calisanin
mahremiyetini, igyeri guvenligini ve c¢alisanlarin saghgdini tehlikeye atacak
davraniglardan kaginilmasi gibi etigi ilgilendiren pek ¢ok konu bulunmaktadir.
insan kaynaklari yoneticilerinin ve uzmanlarinin bu konularda gerekli hassasiyeti
gOstermeleri, isglicune ve yodnetime karsi basari sunmalari zorunludur. Bu,
isletmenin kurumsal sorumluluk amacina ulasmasini saglayacak kritik bir
faktordir. insan kaynaklari bélim bu tiit konularin etikle iliskisinin kapsamini
belirleyerek bir igletmenin etik programina pratik bir fayda sunabilir. Genellikle bir
isletmenin etik programinin ciddiye alinip alinmadigi bu programin insan
kaynaklari bolumu tarafindan nasil idare edilecegine bakilarak anlasilabilmektedir
(Benligiray, 2016:37).

insan kaynaklari yénetiminin kapsamina giren faaliyetlerin sayisi, niteligi,
oynayacagi roller, amaglari, organizasyon yapilari iginde bulundugu kurum ya da
kurulusun buyudkligune ve ihtiyaglarina bagli olarak degdismektedir. S6z konusu
ihtiyaclar isletmenin amaglari, stratejileri, Ust yonetimin oncelikleri, organizasyonun
kaltard, islerin tasarimi, kullanilan teknoloji, ¢galisanlarin nitelikleri, rekabetin yapisi,
vb pek ¢ok faktdrden etkilenebilmektedir (Benligiray, 2016:37).



2. insan Kaynaklari Yénetiminin Temel ilkeleri

Insan kaynaklari yonetimi ilkelerin uygulanma bigimleri bir insan kaynaklari
yonetimi sisteminin 6zelliklerini belirlemektedir. insan kaynaklari yénetiminin belirli
bir anlam ifade edebilmesi bu ilkeler ¢cercevesinde gerceklesmektedir. S6z konusu
ilkeler, hizmete giristen emeklilige kadar insan kaynaklari surecinin tum
asamalarinda yol ve ydn gosterici bir deger tagirlar. Insan kaynaklari yonetiminin
temel ilkelerini su sekilde siralamak mumkindur (Ozer, Sokmen, Akcakaya ve
Ozaydin, 2017:35).

a. Liyakat ilkesi

insan kaynaklari yénetiminde en gok benimsenen ilkelerden birisi liyakat
ilkesidir. Bu ilke bir gbrevi basariyla yapabilme gucunu belirtir. S6zcik anlamiyla
uygunluk, elveriglik ve yeterlilik olarak tanimlanan bu ilke, genis anlamda etkili ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak saglayan kural ve uygulamalar
buatinunu, dar anlamiyla ise bir goéreve en uygun kisinin getirilmesini belirtir. Bu
ilke, orgutte ise giris ve yukselmede sadece isin geregi olan yetenegin, bilginin,
becerinin ve basarinin dikkat edildigi, esit is icin esit Ucretin 6dendigi, faal ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkan taniyan kural ve uygulamalar
butinudar (Engin, 2008:43-44).

Bu ilkenin 6zunu igin 6zelligine uygun olarak en yetenekli ve en nitelikli
elemanlarin secilmesi islemi olusturmaktadir. Meslekteki ilerleme ve yukselmeler
dogrudan dogruya bireyin yaptigi iste gosterdigi basari ile ilgilidir ve basari dl¢tu
nesneldir. “Adama gore is degil, ise gore adam” deyisi yeterlilik ilkesine uygun
dismektedir (Ozer, Sokmen, Akcakaya ve Ozaydin, 2017:36).

Yeterlilik ilkesine gore devlet kamu hizmetlerini yerine getirirken goreve
alacag kisilerin memurluk meslegine girmelerini, siniflar icinde ilerlemelerini ve
yukselmelerini veya gorevlerini sona erdiriimesini liyakat sistemine dayandirmak
ve bu sistemi esitlik igcinde uygulayarak memurlari guvenlige sahip kilmak
durumundadir. Bu sistemin karsisinda yer alan kayirma sistemi ise, memurluga

giriste ve ilerleyiste siyasal kayirmanin, memurluk kadrolarinin bir ganimet gibi



yagmalanmasinin, hem siyasal odullendirmenin, hem de partizan kadrolar
olusturmanin yolu olarak bilinmektedir. Memurlar, yeterlilikten ¢cok siyasal partilere
hizmet etme 6lgustine gore bir 6dul olarak dagitiimakta, segimden basarili ¢ikan
bir siyasal parti iktidara yandaslari ile birlikte gelip gene onlarla birlikte gitmektedir
(Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2013:48).

Insan kaynaklari yénetiminde en gok benimsenen ilkelerden biri olan liyakat
ilkesi genis anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak
saglayan kurallar ve uygulamalar bitinini ifade etmektedir (Ozer, Sokmen,
Akgakaya ve Ozaydin, 2017:38). Liyakat ilkesi kapsaminda, mevcut pozisyondaki
terfi ve ylUkselmeler, gosterilen performans, yetenek ve basari baglantil
bulunmakta, dcret politikalari, ¢alisma kosullari gosterilen basariya gore
belirlenmektedir. Bu ilke hem kamu hem de 6zel kesim o&rgutleri icin 6nemli
olmakla birlikte siyasal kayirmaciligin énlenmesi yéninden kamu burokrasisinde

daha bir anlam kazanmaktadir (Ozer, S6kmen, Akcakaya ve Ozaydin, 2017:38).

Sonug¢ olarak liyakat ilkesinin uygulanmasinda temel amag; ilgili goérevi
basari ile yapabilme glcu olan insanlari géreve getirmektir. Genis anlamda liyakat
ilkesinin uygulanisi sonrasinda, etkin ve verimli bir personel sisteminin
kurulmasina olanak veren kural ve uygulamalar hayata gecirilebilecektir. Boylelikle
kamu gorevlerine giris ve hizmet icinde yukselis, karsilagstirma temeline dayali ise
uygunluk ya da basari Olgutune baglanacak ve uygulanan Ucret gibi 6teki calisma
kosullari da hizmetin etkinligine ve surekliligine katkida bulunacaktir (Tortop,
Aykac, Yayman ve Ozer, 2013:48).

b. Kariyer ilkesi

Genel anlamda kariyer yasam boyu bir ugras ve bir is olarak
tanimlanmaktadir. Daha spesifik anlamiyla ise, bir kimsenin normal olarak geng
yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya kadar surdurdigu onur
verici bir ig olarak gorulebilir. Kariyer, yapisi itibariyle hiyerarsi ilkesine gore
orgutlenmis, icinde turli dizeylerde goérev yerleri bulunan bir gruptur. Kariyer

icinde bir duzeyden digerine yukselme, duzenli ve yavas gergeklesir. Bu sekilde bir



Omur boyu surer. Kamu kesiminde kariyerin anlami ise, memurlugun bir meslek
durumuna getiriimesinde odaklasmaktadir. Amaci, yetenekli kimseleri hizmete
cekmek ve onlari hizmette alikoymaktir. Buna gore yeterlilik ilkesine gore en
yetenekli kigileri hizmete almak yetmez, ayni zamanda bu kigilere hizmet igcinde
kariyer yapma imkani da vermek gerekir (Ozer, S6kmen, Akcakaya ve Ozaydin,
2017:38).

En genel anlamiyla kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk tstlenmek, daha fazla
sayginlik, erk ve prestij elde etmektir. Bir baska deyigle kariyer, bir kimsenin
normal olarak gencg yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya degin
surdirdigu onur verici bir istir. Kariyer sahibi olmak isteyen kisi, érgutlenmis ve
icinde cesitli kademelerde gdrevleri bulunan bir kimenin Uyesi olur (Ozer,
S6ékmen, Akcakaya ve Ozaydin, 2017:38).

Kariyer ilkesi literatirde ise ve Kisiye yoOnelik kariyer sistemi seklinde
incelenmektedir. Bunlardan ise yonelik kariyer sisteminde, bireyi ise uydurmak
dnem tasimaktadir. ise gére eleman alma s6éz konusudur. Bu yéntemin diger bir
ismi de kadro sistemidir. Kisi belli bir kadro goérevi igin ise alinir. Bu sistemde kigi,
atanacag gorevin ya da kadronun gerektirdigi tim nitelikleri hizmete girmeden
once kazanmis olmasi gerekmektedir. Sistemin saglayacadi yararlarin basinda
ayrimcihiga yer vermeyen bir nesnellik tagsimasidir. Ayrica esit igse esit Ucret
O0denmesine imkan taninmasi, eleman aliminin orgutin gercek ihtiyaclarina
dayandirmasi, personel degerlendirmede nesnel dlgut saglamasi, uzmanlagsmayi
O0zendirici olmasi, ayrintili gérev tanimlarina dayanmasi nedeniyle yetki ve gorev
karmagasina yer vermemesi sistemin diger Ozellikleridir. Ancak ayrintili ig
analizleri, ig tanimlari, is gerekleri gibi emek ve uzmanlik isteyen calismalara
dayali oldugundan kurulmasinin pahali bir sistem olmasi, ayrintih galismalar
nedeniyle bazi yapay goérev ayrimlarina gidilmesi, personel hareketliligini
kisittamasi, yukseltme veya Ucret artisinin mutlaka kadroya bagi olmasi gibi
sakincalari da bulunmaktadir (Tortop, Ayka¢ Yayman ve Ozer, 2013:52).
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c. Esitlik ilkesi

Insan kaynaklari yonetiminin en énemli ilkelerinden biri de esitlik ilkesidir.
Calisanlar arasinda dil, irk, cinsiyet ayrimi yapiimaksizin her tarlt islemde, ise
alimdan isten cilkarmaya kadar, esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum
takinilmasi gerekir. isletme icinde ilerleme ve kariyer olanaklari gibi konularda
kesinlikle cgalisanlarin yeteneklerine, becerilerine, kKigilik ozelliklerine goére firsat
yaratilmali bunlarin disinda herhangi bagka bir 6lgit olmamalidir (Ozer, Sékmen,
Akcakaya ve Ozaydin, 2017:38).

Esitlik ilkesi igletmede calisanlar arasinda dil, din, irk ve siyasi dugsunce
baglaminda var olan ayricaliklarin belirleyici olmamasi anlamina gelir. Ozellikle
isletmelerde ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin
beceri, bilgi, teknik donanim, kisilik ve yeteneklerinin diginda baska kriterlere yer
verilmemesini icerir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2013:76). is gorenlerin
isletme yonetimi tarafindan saglanan imkanlardan herhangi bir engelle
karsilasmadan esit bir sekilde faydalanmasini ve isg godrenlere taninan firsat
esitligini belirtmektedir. Esitlik ilkesi ile is gorenlerin terfi, kariyer olanaklarindan
faydalanma gibi konularda din, dil, cinsiyet ve politik goris gibi farklihklardan ¢ok
bilgi, beceri ve yetenek gibi faktorlerin 6n planda tutularak, tim is goérenlerin
firsatlardan esit bir sekilde yararlanmasi ifade edilmektedir. Bir baska deyisle 6rgut
icerisindeki ylkselmelerde insan kaynaginin sahip oldugu yetenekler ¢ercevesinde
sergiledigi davraniglarin is ortaminda higbir sekilde farkhlik ve ayricalik

g6zetmeksizin uygulanmasidir (Can, Akgun ve Kavuncubasgli, 2001:75).

Esitlik ilkesin diger bir yansimasi da 6zellikle kamu sektorunde igse almada
esit ise esit Ucret temelinde kendini gostermektedir. Bu ilke, 6zel sektorde ise
sdzlesme guvencesiyle ve esit islem yapma adiyla isveren borglari bigiminde
ortaya cikmaktadir. Ancak her iki alanda da cgesitli sinirlandirmalara maruz
kalabilmektedir. Kamu yonetiminde bazi uUst duzey gorevlerin siyasal davranis
gerektirmesi nedeniyle yarisma yontemi vyerine dogrudan atama yontemi

benimsenebilmektedir. Ozel sektorde ise ilgili yasal mevzuat belli sayida sakat ve
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eski hukumlu cgalistirma zorunlulugu, kadin ve c¢ocuk isgilere sinirlandirma

getirebilmektedir (Tortop, Aykac Yayman ve Ozer, 2013:47).

Gerek kamu kuruluglarinda gerekse 06zel sektorde esitligin ¢ dlzeyde

saglanmasi gerekmektedir. Bunlar su sekildedir;

1. Firsat esitligi: Bu sekilde herkese ayni sansin taninmasi gerekmektedir. Ancak
yasalar onunde herkesin egit kabul edildigi demokratik Ulkelerde bile bunun
mutlaka uygulanabildigi disunilmemelidir. Cogu zaman bazi bireylerin 6niine

cinsiyet ayrimi gibi bigcimsel engeller ¢gikabilmektedir.

2. Yikseltme esitligi: Orgitlerde bazi gruplara alt seviyelerde igler verilirken (st
dizey islere yikselmeleri 6nlenmektedir. Ornegin aile sirketlerinde aileden

olmayanlar ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar stratejik géreve yukseltiimezler.

3. Paylasma esitligi: Orgiitlerin esitlik konusunda yasal hikimlerin uygulanmasini
kolaylastiracak politikalar izlemeleri gerekmektedir. Bazi kuruluglarin ise almadan
once adaylari kursa tabi tutmalari ve adaylarin belli bir kazanimdan sonra
sinavlara alinmasi, 6grenme ve gelisme firsatlarinin paylasimina ornek olarak

verilebilir (Tortop, Aykac Yayman ve Ozer, 2013:47).

d. Siniflandirma llkesi

Siniflandirma ilkesinin temel 06zelligi, devletin yerine getirdigi kamu
hizmetlerini ve bu hizmetlerde galisan kamu gorevlilerini hizmetin ve gorevlerin
gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore gruplara ayirmasidir. Uygulamada
devletin Ustlendigi gorevleri geredi gibi yerine getirebilmesi, gorevlerin acgik bir
sekilde tanimlanmasina ve gorevlilerde bulunmasi gereken niteliklerini 6nceden
tanimlanmasina ve gorevililerde bulunmasi gereken niteliklerini 6nceden
belirlenmesine baglhidir. Goérev ile hizmet arasindaki iliski ise siniflandirma ile
kurulacaktir. Hizmetle personel arasindaki iligkilerin butiinine bigim veren rasyonel
yapl, siniflandirma yapisidir. Bu yapida ancak gereken yeterlilik sistemi kurulabilir
(Ozer, Sékmen, Akgakaya ve Ozaydin, 2017:40).
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Siniflandirma ilkesinin yararlari su sekilde 6zetlenebilir;
a) Siniflandirma kamu gorevlilerinin aylik rejimini diuzenleyen bir gruplandirma
deqildir. Asil amaci, kamu hizmetlerinin daha basarili ve etkili bir bicimde yerine
getiriimesini saglamak igin, personelin haklarini, yukUmluluklerini ve hizmet

kosullarini duzenlemek ve bunlarla ilgili givenceleri ortaya koymaktir.

b) Devletin ekonomik ve sosyal gorevlerini yerine getirebilmesi bakimindan

basarili bir siniflandirma sistemine ihtiyag vardir.

c) Ilkenin uygulandigi personel rejimlerinde hizmetlerin yerine getirilmesi igin
gerekli personelin temini ve bunlarin kadrolara yerlegtiriimesi kolaylikla

gerceklesmektedir.

d) ilkenin gergeklesmesi ve gelistirilmesi, iyi bir siniflandirma plani ve uygulamasi
gerektirmektedir. Nitelikleri ayni olan hiyerargik gruplari bir arada toplama ayni

zamanda kariyer ilkesinin uygulanmasini da kolaylastirir.

e) Kamu gorevlileri icin yeterli ve duzenli bir tcret rejiminin gecgerli olabilmesi igin
iyi bir siniflandirma sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir (Tortop, Ayka¢ Yayman ve
Ozer, 2013:50).

e. Giivence ilkesi

Guvence ilkesi Ozellikle kamu gorevlileri igin gegerlidir. Kamu gorevlilerinin
istenen verimlilige ulasabilmeleri i¢in, agir bir kusur iglemedikge iglerini ve buna
bagli haklarini yitrmemeleri gerekmektedir. ilke kamu ydénetiminde iki sekilde
gorulmektedir. Bunlardan ilki mevki guvencesinde Dbelirli  mevkilerden
uzaklastirlmama s6z konusudur. Bu hak genelde hakimlik ve 6gretim ayeligi gibi
bazi mesleklerle sinirlandiriimistir. Hizmette kalma veya is glivencesinde ise kamu
gorevlilerini kazanilmig haklari ile memurluk statulerinin korunmasi s6z konusudur.
Bu sekilde kamu gorevlileri her tlrlu tehlikelere karsi korumali bir statlye tabi

kilinmalidir. Son dénemde gundeme gelen sdzlesme sistemi bu duruma bir drnek
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teskil etmektedir. Ozel sektorde is glvencesi ise, calisanlarin givenlik
ihtiyaglarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Kisiler higbir hakli neden yoksa
ancak belli bir sure 6nceden haber verilerek isten c¢ikarilabilir. Bu sure zarfinda ise
yeni alim olursa énce isten cikarilanlar yararlandirilacaktir (Tortop, Ayka¢c Yayman
ve Ozer, 2013:53).

Gulvence ilkesi ¢alisanin orgute baglihgini artirmakla birlikte, giderek kapali
bir sistem haline gelmesi, yonetsel etkinligi azaltmasi ve bas edilmez bir
burokrasiye neden olmasi gibi olumsuzluklara da yol acmaktadir. Verimsiz
personelin ayaklanmasini mumkun kilacak yontemlerin geligtiriimesiyle bu ilkeden

daha fazla yararlanilmaktadir (Tortop, Ayka¢ Yayman ve Ozer, 2013:54).

f. Yansizlik ilkesi

Yansizlik ilkesi temelinde, herhangi bir amac¢ dogrultusunda siyasi
atamalardan personeli korumaktir. Yonetimin atama ve terfilerinde yansiz, objektif
olmasidir. Kamu ve 0zel sektorde gorulebilecek bu sorun, o6zellikle kamu
kesimindeki personele, kamu ile ilgili elde edilen bilgilerin sizdirilmasi, bir siyasi
partiye Uye olma ve se¢im ddoneminde kampanyalara katilma gibi faaliyetlere
yasak getiriimesi seklindedir. Yansizlik ilkesi ile ¢alisanlar, siyasi goruslerine
bakilmaksizin ise alma, ige alistirma, iste ylikselme, egitim ve degerlendirme gibi
sureclerde tarafsiz bir sekilde degerlendirimektedirler. Yapilan bu tarafsiz
degerlendirme de dikkate alinacak tek amac isletmenin ortak amaclari olacaktir
(Benligiray, 2013:12).

g. Yonetici Yetistirme ilkesi

Bu ilkeye gore her bir yoOnetici gorevini gecici ya da surekli olarak
doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. Cok sik uyulmamasina ragmen etkili
yonetimin temel anahtarlarindan birisidir. Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde,
yukseldiginde ya da hastalandiginda yerini dolduracak birisini bulmakta zorlukla
kargilagsmaktadir. Bir bakima bu ilke yetki devrini de tesvik edici niteliktedir. Yetki
devri evrensel bir 6rgitlenme ilkesi olmakla birlikte Gstler — yoneticiler bunu kendi

pozisyonlarina tehdit olarak goérulebilir. Bilingaltinda yetki devredilecek astin daha

14



yeterli olacagi ve onun basarisinin ustun makamini tehlikeye sokabileceg@i korkusu
olabilir. Ustlerin bu korkulara kapilmamalar, gozlerini daha Ust gdrevlere
cevirmeleri, devredilen gorevin kapsaminin genigletilerek ast ile Ustin arasinda
gb6rev yonunden farklilik yaratiimasi, ekip ¢alismasi ortamina gidilmesi ya da asta
yeni bir stati verilmesi yetki devrini kolaylastirabilecektir (Can, Akgin ve
Kavuncubasi, 2001:87).

Yonetici yetistirme ilkesinin temelinde, mevcut yoneticinin yerini dolduracak
bir bagka yonetici adayini yetistirmesi vardir. Burada amacglanan, mevcut
yoneticinin hastalanmasi, emekliye ayrilmasi, ya da istifa etmesi gibi durumlarda
meydana gelebilecek bir yonetici boslugunu doldurmak ve ayni zamanda mevcut
yonetici kadar ise hakim bir baska yoneticinin var olmasini saglamaktir. Yetistirilen
bu yonetici, igsletmede slUrecin aksamadan devam etmesine imkan taniyacaktir. Bu
sayede isletmede herhangi bir yonetim agigi olmadan sure¢ olagan sekliyle devam
edebilecektir (Ozer, S6kmen, Akgakaya ve Ozaydin, 2017:43).

h. Verimlilik ilkesi

Orgltiin en teme amaci verimliligi arttirmaktir. Orgitler her zaman sahip
oldugu tum kaynaklarini etkin bir sekilde kullanarak verimliligi en Ust seviyeye
cikartmay istemektedirler. insan kaynaklari yénetiminde yer alan bu ilke ise, is
gorenlerin ise baslamasindan isten ayrilmalarina kadar gegen sure igerisinde, is
gérenlerin yeteneklerinin maksimum dizeyde yararlaniimasini icermektedir. is
gOrenin bireysel kabiliyetine ve en dnemlisi de mesleki donanimina gore orgutte
istihdam edilmesi ile ¢galisandan maksimum fayda elde edilmesi ile birlikte verimlilik

elde edilecektir (Can, Akglin ve Kavuncubasi, 2001:88).

3. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglari

insan  kaynaklari  fonksiyonunun etkili olabilmesi, &rgutin  diger
fonksiyonlariyla tam bir igbirligi icinde olmasina baghdir. Orgitin insan
kaynaklarinin optimum kullanimi, insan kaynaklari fonksiyonunun baglica
amacidir. insan kaynaklari yénetimini basari ile uygulamada en énemli faktor,

amagclarinin, insan  kaynaklari  yoénetimi  felsefesinden  kaynaklandig
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unutulmamaldir. Bu amagclar; 6rgitu nitelikli insan kaynagi saglamak, personelin
beceri ve yeteneklerini verimli sekilde kullanmak, c¢alisanlarin is doyumunu
saglamak, calisma sartlarinin niteligini gelistirmek ve surdirmek seklinde
belirtilebilir.

Insan kaynaklar; bir yandan insanin firmada vyiksek performansla
calismasini, 6te yandan calisanlarin yasam kalitesinin yukselmesini amaglar. Bu
anlayig, insani Uretim surecinin bir pargasi olarak tanimlayan klasik gorusten
ayrilmakta, tersine mutlu ve tatmin olmus bir insanin ancak verimli olabilecegi
gérusunu benimsemektedir. Buradan ¢ikan sonug, insan kaynaklarinin iggucu
verimliligini arttirmak ve kiginin isinden tatmin olmasini saglamak gibi bir denge

noktasinda yeni yerini buldugu soylenebilir (Sabuncuoglu, 2016:4).

insan kaynaklari amaglari ve kapsami ise su sekilde ifade edilebilir;

- Orgiitiin amaglarina etkin bir bicimde ulagsmasini saglar,

- Orgiitsel hedefler ile galisan isteklerini birlestirerek isletme Ustinligl
olusturmaya yonelik harekete gecmeyi saglar,

- Orgit calisanlarinin, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinda davranis ve
tutumlarina 6nem verir,

- Orgiit caliganlarinin ve orgitin hedeflerini maksimize ederken hem
yonetime hem de orgutun diger birimlerine katkida bulunur,

- insan kaynaklari yénetimi anlayisinda en énemli 6ge olan calisanin
etkinliginin, gelisiminin, motivasyonunun, yuksek performansinin ve
verimliliginin surekliligini ve bireysel gelismesini saglamaya calisir,

- insan kaynaklari yénetimi 6rgiitsel hedefleri ve calisanlarin ihtiyaclarini
birbirinden ayri ve farkh tutmak yerine; 6rgitsel hedeflerin ve c¢alisanlarin
ihtiyacglarinin karsilikli ve uyumlu oldugunu kabul eder,

- Orgiith bir biitiin olarak ele alarak calisanlarin iligkilerini koordine eder,

- Esnek roller ve ekip ¢alismasina dnem vererek, orgutsel degisimi destekler

ve organize eder,
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- insan kaynaklari ydénetimi, hiyerarsik yapilanmadan uzak, calisanlarin
yaraticiligini 6n plana ¢ikaran ve bilgi insani olmalari igin bilgiyi degil de,
insani temel kaynak alan bir ¢alisma igindedir,

- insan kaynaklari ydnetimi, calisanlarin moral diizeyleri yiksek tutmayi
hedefleyen o&rgut ikliminin olusmasina ve tum c¢alisanlar tarafindan
paylasilan bir 6rgat kultirandan geligtiriimesine vurgu yapar (Gumus, 2005:9-
10).

Bu cergevede insan kaynaklari yonetiminde amacg, bireylerin kisisel gelisme
istekleri ve hedefleriyle organizasyon hedeflerini entegre ederek, ortak paylasilan

bir hedefe yani kurumsal mukemmellige ulasmaktir (Koca, 2010:43).

insan kaynaklari yénetiminin yukarida agiklamis oldugumuz amaclari ile
birlikte bazi, sosyal, érgiitsel, islevsel ve kisisel amaclari da bulunmaktadir. insan
kaynaklari yonetimi agisindan sosyal sorumluluklarin basinda istihdam yaratmak
gelmektedir. Ancak, istihdam yaratmak tek basina vyeterli degildir. Gerek
istihdamin baglangi¢c asamasinda, gerek insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
sirasinda ayrimcilik yapmamak, toplumun handikapli kesimlerine (engelliler, eski
tutuklular gibi) de istihdam olanaklari yaratmak ve herkese esit firsat saglamak
gerekir. Ayrica sosyal sorumluluklar geregi haksiz yere ya da toplu olarak iste
¢clkarma yapilmamali, insan sagligina ve onuruna vyakisir galisma kosullari
saglanmali, ¢aliganlarla uyusmazlik durumunu surdirmemeli mumkuin ola en kisa

surede iyi niyetli anlasma yollari aranmali ve uygulanmalidir (Benligiray, 2016:47).

insan kaynaklari ydnetiminin temel amaclarindan bir digeri de nitelikli
uygulamalar yapilabilecek, calisanlarin kendi becerilerini ve katkilarini surekli
gelistirmesini saglayacak, bireylerin ve gruplarin sorumluluk Ustlendikleri bir kalttr
yaratmaktir. Bu kulturun igeriginde verimlilik, kalite ve insan iligkileri vardir. Ayrica
insan kaynaklari yonetiminin orgutsel amaclari kapsaminda orgutsel degisimi
saglamak ve bunu surekli kilmak; 6grenen ve yenilik¢i bir organizasyon yaratmak;
calisanlarda orgutsel baglilik yaratmak ve kurum imajini guglendirmek de yer alir
(Benligiray, 2016:4).
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insan kaynaklari ydénetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman
ilanlarinin  yapilmasi ve uygun elemanlarin secilerek kurum kdlturine
alistinimasindan, is gorenlerin motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢ozumu, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi,
yeniden yapilanma, saglikh bir kurumsal iklimin olusturulmasi, ¢aligsanlarin egitimi
ve gelismesine kadar birgok amaci tagimaktadir (Ozer, Sokmen, Akcakaya ve
Ozaydin, 2017:27).

insan kaynaklari yonetimi islevi olan insan kaynaklarini elde etmek,
gelistirmek, elde tutmak ve performanslarini artirmak igin yukarida s6zi edilen pek
cok faaliyeti kapsamaktadir. GUnimuzde bu faaliyetlerin en etkili bicimde yerine
getirilmesi igin bilgi ve teknoloji olanaklari mevcuttur. Ancak dnemli olan en dogru
faaliyetin, en dodru zamanda ve yerde yapilmasidir. insan kaynaklari b&limii
katkisini organizasyonun ihtiyaclarina uygun bir diizeyde siirdiirmelidir. insan
kaynaklari yonetimi organizasyonun taleplerinden daha az ya da daha ¢ok hizmet
sunmasi durumunda hem karmasiklik artar, hem de kaynaklar israf edilmis olur.
Bolumun hizmet duzeyi hizmet ettigi organizasyona, yapisina ve kulturine uygun
olmahdir. Aksi halde organizasyona vyarardan c¢ok zarar vermis olacaktir
(Benligaray, 2016:47)
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B. INSAN KAYNAKLARI YONETiIMINDE KARIYER VE KARIYER PLANLAMASI
A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KARIYER KAVRAMI

1. Kariyer Kavrami ve Tanimi

Kariyer kavrami Turk Dil Bilgisi s6zliglinde “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir?.
Kariyer personel yani insan ile ilgili bir tanim olup bireyin g¢aligmasi ile ilgili anlam
icermektedir. Kariyer sbzcugu ¢ogu kez meslekte ylkselme, belirli bir statl elde

etme, ilerleme ve sorumluluk anlayisinin Grtintdur (Sabuncu, 2005:168).

Kariyer, bireyin is yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi “faaliyet yolu”
olarak tanimlanabilir. Bagska bir ifadeyle kariyer, bireyi kamu veya 0Ozel calisma
yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basari elde etmek amaciyla izledigi ve
calistigr alandir. Kariyer, calisanlarin is yasamlari suresice yaptiklar isleri, is
yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir. Bu bakis agisina goére
kariyer, kisinin yasami suresince kazandigi pozisyonlarin timudur. Bu yaklagim,
orgut agisindan nesnel kariyer yaklasimi olarak dusunulebilir. Bireysel agidan
Oznel kariyer yaklagiminda ise kariyer, degerler, davraniglar ve motivasyon
kavramlarindan olugsmakta ve bir kisinin yasca ilerlemesiyle ortaya ¢ikmaktadir
(Bingol, 2016:335).

Kariyer genel anlamiyla bir isgorenin calisma hayatini anlatan surectir.
Calisan, belli bir egitimden gegsin gegmesin is yasamina adimini attiginda kariyeri
de baglamis olur. Kariyer taniminda bir diger dnemli nokta kariyer sonlandirma
surecidir. Genel anlamiyla ele alirsak, is yasaminin sona ermesi ile ¢alisan
kariyerini de bitirmis olur. is yasaminin sona erisi dendiginde akla ilk gelen
emeklilik surecidir. Aslinda emeklilik, eger birey calismaya devam etmiyorsa
kariyer icin son noktadir. Cogu calisan emekliliinden sonra kariyerine yeni bir

pencere acar ve yoluna farkli hedeflerle devam eder. Ozellikle hayal ettigi ancak

L Tiirk Dil Kurumu internet Sayfas,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5afc8943ef1ba3.70333644,
E.T. 16.02.2018.
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kariyerinin baslarinda ya da ortalarinda ulasamadigi bir hedefi varsa bu hedefini
emeklilik sonrasina erteleyen pek c¢ok bireyin, ikinci kariyer olarak
dusundlebilecek, emeklilik sonrasi yeni galisma hayatlari baglayacaktir (Feredenci,
2014:245).

Bir insanin hayati boyunca ustlendigi butin gorevler onun kariyeridir. Bazi
insanlar icin bu sure¢ dikkatle planlanmig asamalari kapsar. Bazilari igin ise
sadece firsatlardan olusan ve biraz da sansin yardim ettigi bir sure¢ olarak
algilanir (Okakin ve Sakar, 2015:227).

Kariyer konusunun hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6nem
kazanmasi oldukg¢a yenidir. 1970’li yillardan itibaren isletme yonetimindeki ve
insan kaynaklari alanindaki gelismelere paralel olarak orgutlerin c¢alisma
yasaminda kalite kavramina gegcisleri, calisanlarinin kariyerlerini planlama,
yonetme ve gelistirme anlayisini da beraberinde getirmektedir (Okakin ve Sakar,
2015:227).

Kariyer kavrami gunluk yasam dilinde genellikle c¢alisilan is ve bu iste
yukariya dogru terfi etme sureci olarak kullanilir. Kariyer sureci aslinda bir
davraniglar batunadur. Edinilen deneyim, egitimlerle saglanan gelisim, buna bagl
alinan sorumluluklara ve bu sorumluluklara bagh tutum ve davraniglardaki
etkilesim ya da degisim kariyer surecinin birer olgusudur. Kariyer, bireyin algisiyla
ilgili bir kavramdir (Feredenci, 2014:245).

Kariyer konusu hem calistiklari organizasyonlarda basarili olabilmek icin
mucadele eden bireyler, hem de galisanlarin kariyerlerini planlamalarina yardimci
olan organizasyonlar igin 6nemlidir. GUnliuk konusmalarda kariyerin isle ayni
anlamda kullanildigina tanik olunmaktadir ve kariyer kelimesi stslenmis bir sekilde
tanimlanmasi olarak algilanmaktadir. Ancak kariyer kavraminin esas igerigi bu
degildir. Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi igle ilgili tecrUbeleridir. Bir baska
acidan kariyer, bir kiginin hayati boyunca sahip oldugu cesitli igsler ve bu iglere

katilimi konusundaki tavri olarak tanimlanabilir. Kariyerin ise goére daha uzun
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vadeli bir icerigi vardir ve bir dizi igi icerir. Kariyer ile ilgili bir onemli konu da bir
Kisinin kariyeri konusunda bilgi sahibi olabilmek icin sadece 6zge¢mislerini
incelemenin yeterli olmayacagidir. Ayrica iglerine karsi tavri hakkinda da bilgi
sahibi olmak gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2016:168-169).

Kariyer ile ilgili tanimlari inceledigimizde pek ¢cok tanimla kargilasmaktayiz.
Kariyer kavrami en basit sekli ile bir meslekte yukselme, belirli bir statl elde etme,
ilerleme ve tercih edilen bir meslek sahibi olmak seklinde tanimlanabilir. Bagka bir
tanima gore ise kariyer, bireyin baglangi¢c yaptigi yasaminin uretken yillarini
kullanarak gelistirdigi ve genelde g¢alisma hayatinin sonuna dek strdirdigu is ya
da pozisyonlarin butinuadar (Simsek, 2002:44). Bu acidan bakildiginda kariyer,
calisma hayatinda bireylerin, degerlerinde tutumlarinda, is basarilarinda ve
motivasyonlarinda ¢alisma sureleri ilerledikge yonetim kademelerinde ortaya ¢ikan
degisimlerle bulunabilecekleri pozisyonlarin bir siralamasidir (Okakin ve Sakar,
2015:227-228).

Kariyer kavraminin bireyin isi ile ilgili pozisyonlari kigisel yasam suresi
boyunca art arda kullanmasi olarak ele alinmasi kariyer olgusunda ¢ ana boyutun
varligini giindeme tasir. Bunlar birey, is ve pozisyondur. is ve pozisyonun varligi
bir drgutu gerektirdiginden sonugta birey ile 6rgut bir kariyer surecinde karsilikli
olarak bir araya gelirler. Diger bir ifade ile, kariyer olgusu 6ziinde birey ve 6rgut
olmak Uzere iki temel boyuta sahip olacaktir. ilk boyut, kariyerini planlamak
durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Kigi is yasaminda ve iginde
bulundugu orgutte yerini bilme, anlama gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini
belirlemelidir. Bu bireysel yonelim terminolojide “kendini gergeklestirme” olgusu
olarak nitelenir. Bu gidu dogrultusunda birey kariyerini gelistirmek, ilerlemek ve
yiikselmek gereksinimi duyacaktir. ikinci boyutta, érgiit kendi amacini dikkate
alarak bireylerin 6rgut icinde nereye ulasmak istedikleri ile nasil ulasacaklar
konusunda onlarla iyi iletisim kurmali, gerekli danismanlik hizmetlerini saglayarak
ilerleyislerini kolaylastirmak seklindeki sorumlulugu Ustlenmelidir. Bu ilkede
literatlrde “amaglarin butunlestiriimesi” kavrami ile ortaya konur ve orgutsel
amaclar ile bireysel amaglarin 6zdeslesmesi geregini yansitir (Kaynak, Adal ve
Atalay, 2000:230-231).
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Sonug olarak kariyer kavramina tekrar donecek olursak, kariyer kavraminin
en yaygin anlami, secilen bir hatta ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk Ustlenmek, daha fazla statu, gu¢ ve sayginlk
elde etmektir. Her ne kadar kariyer teriminin anlami bir is dizisiyle sinirlansa da,
gercekte, bireyin tim yasamini icermektedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim,
2009:212).

2. Kariyer Asamalari
Kariyer asamalari ayni zamanda bireyin yasaminin evreleridir. insan
dogdugu andan yasadigi son gune kadar belli yasama donemlerinden geger.
Bunun buylk c¢ogunlugunu is hayati igin gecirme olasiligi vardir. Kosullar ve
tercihler geregi hayatinda, ise ayirdidi sure kisa olan bireyler icin de kariyer

asamalarini bilmek énemlidir (Feredenci, 2014:249).

Kariyer asamalari genellikle insan hayatina paralel olarak yas ile birlikte
gelisen belirli donemlerden olugsmaktadir. Bir baska ifadeyle kariyer asamalari
kisinin okula baslamasindan emekli olmasina kadar geg¢en zamandaki bazi
boélumlerin, is ve kariyere dair spesifik 6zelliklerin dikkate alinarak ayristiriimasidir
(Ozer, Sokmen ve Akcakaya, 2017:160).

Meslek ayrimi yapmaksizin ¢ogu birey icin karakteristik olan bes kariyer
asamasi tanimlanabilir. Bunlar kesfetme, kurma, kariyer ortasi, kariyer sonu ve
dusus asamalaridir. S6z konusu agsamalar kisaca soyle ifade edilebilir;

- Kesfetme Asamasi: Kisinin kendini degerlendirmesi veya kendini tanima
asamasidir. Kisi bu agsamada hangi is veya meslegin kendisine uygun
oldugunu sorgular. Kesfetme doneminde o6ncelikle aile Uyelerinin
meslekleri ve tavsiyeleri, ardindan O6gretmenler, arkadas cevresi ve
medya gibi ¢esitli faktorler kisinin hem okul se¢gmesi hem de gelecekteki
kariyer seceneklerini belirlemesi bakimindan ciddi bir etkiye sahiptir
(Tuncer, 2012:203-233)

- Kurma Asamasli: Bu asama kisinin okulunu bitirip ise baslamasindan 30-

35 yaslarina kadar gegen sureyi kapsar. Bu sure iginde ilk isi bulma, ise
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yerlesme, ise iliskin yetenek kazanma, isi 6grenme ve es diuzeylerince
kabul edilme gibi dnemli adimlar gergeklesir (Tunger, 2012:233).

- Kariyer Ortasi Agamasi: insan hayatinin olgunluk dénemine karsilik
gelen bu asamada kisi isinde uzmanlasmis, yerini pekistirmis ve
hiyerarsi bakimindan da bir iki kademe ilerlemigtir. Kisinin temel
gereksinimlerinin  6nemi azalmig, sayginllk ve basari benzeri
gereksinimleri 6ne cikmigtir. Bu nedenle daha fazla sorumluluk ve
inisiyatif gerektiren islere yonelme egilimi vardir (Kok ve Halis, 2007:46).

- Kariyer Sonu Asamasi: Kisi bu kariyer asamasinda is hayatinin sonuna
gelmesi nedeniyle yorulmus ve yipranmig olabilir. Dolayisiyla ise ve
gelecege iliskin beklentileri azalabilir. Uzun yillar boyunca ayni isin
yapilmasi, terfi olanaklarinin olmayisi, rekabet ortaminda yer alamama
kigiyi kariyer sonu asamasina itmektedir. Bu agamada kiginin sagligina
ve daha once gercgeklestiremedigi hobilerine yonelik ilgisinde artig
gorulir. Calisma hevesi azalir ve kisi kendini emeklilik dénemine
hazirlamaya baslar (Salih, 2015:85).

- Dusus Asamasi: Calisma yasaminin son yillari ile emeklilik déneminin
baslangicini kapsayan donemdir. Hayat boyu egitim programina sahip
orgutler, bu donemde emeklilik karari alan ¢alisanlarina c¢esitli kariyer
secenekleri sunarlar. Ornedin ise vyeni baslayan calisanlarin
sosyalizasyon ve oryantasyon sireclerinde emekli olan basaril
calisanlarin tecrubelerinden yararlanilir ve onlari da egitim programina

dahil ederler (Ergeneli, ilsev ve Camgéz, 2016.112).
Bir personelin kariyerinde ilerlemesi dért asamali bir siirectir. Bunlar; a) is

Oncesi donem, b) ise baslama ddénemi, c) Duragan is dénemi ve d) emeklilik

doénemi olarak siralanabilir (Can, Kavuncubasgi ve Yildirim, 2001:213).
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B. KARIYER PLANLAMASI

1. Kariyer Planlamasinin Tanimi ve Onemi

Kariyer planlama; ¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yén ve
zaman tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik
faaliyetleri programlamalari sureci olarak tanimlanabilir (Kaynak, Adal ve Ataay,
2000:245-246).

Kariyer planlamasi, Kkariyer yonetiminin bir bilesenidir. 1980’li yillardan
sonra is ve ticari gevrelerde, drgutsel yapilarda, isglicune donuk yaklasimlarda
yasanan degisim is orgutlerinin ayakta kalabilmeleri ve basarili olabilmeleri igin
sahip olduklari insan kaynaklarini gelistirmede yeni imkanlarin arastiriimasina
neden olmustur. Kariyer planlamasi bu imkanlari érgute saglamada ve boylece
birey-6rgut uyumunda yardimci bir misyon Ustlenmektedir. Kariyer planlamasi bir
problem ¢ézme ve karar verme iglemidir. Bireyler ile ilgili bilgiler toplanir ve geri
bildirimde bulunulur. Hedefler belirlenir, plan ve stratejiler gelistirilerek uygulanir.
Birey ile o6rgut kariyer planlamasinda birlikte calisirlar. Stregte 6ncelikle bireyin
kisisel ilgi ve yetenekleri saptanmali, birlikte is performansi degerlendiriimeli ve is
yasami boyunca planlanan pozisyon ve gorevler icin bireye gerekli nitelikleri
kazandiracak faaliyetler belirlenmelidir (Kaynak, Adal ve Ataay, 2000:245-246).

Kariyer planlama vyine secilen kariyer amaclarina ulastiracak kariyer
yolunun planlama surecidir. Gegmis yillarda insan kaynaklari bolimlerinin kariyer
planlamada etkin bir rol oynamadiklarini gormekteyiz. Kariyer planlama, daha
ziyade Kiginin kendi gizmesi gereken ona ait bir yol olarak degerlendiriimektedir.
Zaman iginde insan kaynaklari yoneticileri proaktif olmanin énemli bir yolunun da
kariyer planlamadan gectigini gorduler. Kariyer planlama sadece kisinin kariyerini
kendine planlamasi anlamina gelmemelidir. Kigilerin sadece kendi Onlerine amag
koymalari ve bu amaca ulasmaya c¢alismalari yeterli bulunmamali, isletme
tarafindan da ¢ok yonlu egitim ve diger kariyer gelistirme aktiviteleri sunularak

isgdoren motive edilmelidir (Okakin ve Sakar, 2015:234). iste bu bakis acisi ile
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hareket ederek gunumuzde oOncelikle kariyer ile ilgili ¢alisanlarin isteklerini
belirleme galismalari yapilmig ve bes temel faktor saptanmistir.

1- Kariyer Esitligi: Calisanlar kariyerlerini gelistrmeye imkan verecek bir
performans ve terfi sisteminin olusturulmasini istemektedir.

2- Amir |lgisi: Calisanlar Ustlerinin kariyer gelistrmede ve performans
geribildiriminde aktif rol oynamasini talep etmektedirler.

3- Firsatlardan Haberdar Olmak: Calisanlar kariyerinin orgut iginde gelisebilecegi
firsatlari 6grenmek istemektedirler.

4- Calisanlarin ilgileri: Her calisan farkh olcllerde bilgiye gereksinim duyar ve
kariyer gelisimine farkli duizeylerde ilgi gosterir. Bu farkliliklari géz 6nline alan
kisiye 6zgu kariyer planlama programlari gelistiriimelidir.

5- Kariyer Tatmini: Calisanlar mesleklerine ve yaglarina gore kariyerlerinden farkli
duzeylerde tatmin duymaktadirlar (Okakin ve Sakar, 2015:234).

Kariyer planlamasinda vyapilabilecek c¢alismalari guinimuzde insan
kaynaklari departmani Ustlenmigtir. Kariyer planlamasi 6rgutlerde motivasyonu,
kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak; verimliligi
artirmak igin insan kaynaklari yonetiminin vazgegilmez bir uygulamasi olmustur.
Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gudulerinin
geligtiriimesi ile, calismakta oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin ya da somut

olarak yukselmesinin planlanmasidir.

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaglari
basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi surecidir. Kariyer planlamasi hem
bireyi, hem de 6rgutt etkiler. Her ne kadar birey bu planin alicisi ve uygulayicisi
olsa da, orgutun desteklenmesi gereklidir. Teknolojik gelismeler, islerin niteliginin
deg@ismesi, oOrgutin gelecekteki gereksinimleri, kariyer planlamasinin énemini
artirmistir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir:

- Insan kaynaklarinin etkili kullanimi,

- Yukselme gereksinimlerinin tatmini igin personelin gelistiriimesi,

- Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendiriimesi,
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Yine kariyer planlama segilen kariyer amaclarina ulagtiracak kariyer
yolunun planlama surecidir. Kariyer planlama, daha ziyade kiginin kendi gizmesi
gereken ona ait bir yol olarak degerlendiriimektedir. Zaman iginde insan kaynaklari
yoneticileri proaktif olmanin énemli bir yolunun da kariyer planlamadan gectigini
gorduler. Kariyer planlama sadece kisinin kariyerini kendi kendine planlamasi
anlamina gelmemeli idi. Kigilerin sadece kendi onlerine amag¢ koymalari ve bu
amaca ulasmaya calismalari yeterli bulunmamali isletme tarafindan da ¢ok yonlu
egitim ve diger kariyer gelistirme aktiviteleri sunularak isgéren motive edilebilirdi.
iste bu bakis acisi ile hareket ederek giinimiizde oncelikle kariyer ile ilgili
calisanlarin isteklerini belirleme c¢alismalari yapimis ve bes temel faktor
saptanmigtir.

1- Kariyer Esitligi: Calisanlarin kariyerlerini gelistirmeye imkan verecek bir
performans ve terfi sisteminin olusturulmasini istemektedirler.

2- Amir llgisi: Calisanlar Ustlerinin kariyer gelistirmede ve performans
geribildiriminde aktif rol oynamasini talep etmektedirler.

3- Firsatlardan Haberdar Olmak: Calisanlar kariyerlerinin 6rgut iginde
gelisebilecegi firsatlari 6grenmek istemektedirler.

4- Calisanlarin ilgileri: Her calisan farkh dlgiilerde bilgiye gereksinim duyar
ve kariyer gelismesine farkh dizeylerde ilgi gosterir. Bu farkhliklari gz 6nune alan
kisiye 6zgu kariyer programlari geligtiriimelidir.

5- Kariyer Tatmini: Calisanlar mesleklerine ve yaslarina gore kariyerlerinden
farkh dizeylerde tatmin duymaktadirlar (Okakin ve Sakar, 2015:234).

2. Kariyer Planlamasinin Amaglari
Teknolojik degisme ve gelismeler, iglerin niteliginin degismesi, orgutin
gelecekteki ihtiyaclari, orgutleri kariyer planlamasi ve gelistiriimesine 6nem

vermeye yoneltmigtir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaclara hizmet edilir;
- Iinsan Kaynaklarinin Etkin Kullanimi: Orgiitlerde g¢alisanlarin  kendi

yetenek ve isteklerine gore en uygun pozisyonda goéreviendirilmeleri. Bu

asamada oOrgut ve galisan kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya
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caligirlar. Bu nokta caligan igin iyi bir yagsam standardi, kendini isyerinde iyi

hissetme, 6rgut igin ise verimlilik ve karhligin artirnimasidir.

Yiikselme ihtiyaglarinin Tatmini igin isgorenlerin Degerlendirilmesi:
Calisanlar, orgutlerde belirli sdreler sonunda kendi durumlarinin
iyilestiriimesi isteginde bulunurlar. Bu, ¢alisan kisi i¢in bir ihtiyactir. Yillarca
ayni pozisyonda galisan bireyin verimliligi elbette daha az olacak, ayni
durumda  o6rgutin de, c¢alisanin  yeteneklerinden tam  olarak

yararlanamamasi s6z konusu olacaktir.

Yeni ve Farkli Bir Alana Giren iggérenin Degerlendirilmesi: Baz
durumlarda isgoren yeni ve farkli bir alanda ¢alismak isteyebilir veya 6rgut
tarafindan isgoérenin farkli alanda calistiriimak istenmesi s6z konusu olabilir.
Bu yeni durumun hem isgéren, hem de 6rgit agisindan olumsuzluklara yol
acmamasi icin  kariyer yonetimi  faaliyetlerinden  yararlaniimasi

gerekmektedir.

lyi Egitim ve Kariyer Olanaklarinin Bir Sonucu Olarak is Basariminin
Yiikseltilmesi: Is basariminin yikseltilebilmesi igin, isgérenlerin iyi bir
egitim almasi ve orgutlerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarindan
yararlandiriimasi gerekmektedir. ise yeni baslayan galisan igin, ise gdre bir
egitim almig olmasi aranir; ancak uzun suredir orgutte ¢alisan isgorenlerin
yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmeleri igin orguit
ici gelistirme imkanlarindan yaralandiriimalari, bireysel ve orgutsel tatminin

saglanmasi agisindan dnem tasimaktadir.

is Gorenlerin Tatmininin, Sadakatinin ve ise Baghhginin Saglanmasi:
Orgiitte calisan isgorenleri orgute baglayan farkli tatmin unsurlari
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, iggorenin orgutten iyi bir yasam standardini
saglayabilecek duzeyde bir Ucret istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi bir
ucret duzeyi, calisanin orgute baglihgini ve verimli calismasini saglayan

onemli bir etkendir. Diger bir unsur ise, isgdrenin doldurdugu statinin
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toplum tarafindan saygi duyulan veya “6nemli” sayillan bir konumda
bulunmasidir. Elbette kisisel isteklere bagli olarak, Ucreti yetersiz olsa bile,
toplumsal anlamda Ust dizey stati tatmini getiren konumlar tercih

edilebilmektedir.

- Bireysel Egitim ve Geligme ihtiyaglarinin Daha iyi Belirlenmesi: Orgiit
icerisinde calisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve
bireysel gelisimi icin gerekli ihtiyacglarin saptanmasi, 6rgut-birey iligskisinde
onemli bir konudur. Bunlarin en iyi bicimde belirlenebilmesi i¢in orgut ve

birey arasinda surekli bir etkilesimin kurulmasi gerekmektedir.

3. Kariyer Planlamasinin Yararlari

Kariyer planlama oncelikle bireylerin kariyerini gelistirmelerine yardimci
olacaktir. Kariyer gelistirme, insan kaynaklari bolumlerinin 6zel énem vermeleri
gereken bir alandir. Ozellikle insan kaynaklari planlamasi agisindan, isletme igin
¢ok onemli bir ara¢ olan kariyer gelistirme c¢alismalari dogru programlandigi
taktirde personel Uzerinde blylk Olcide motive edici ve doyumu artirici bir
fonksiyon yerine getirmektedir. Kariyer gelistirme kariyer planlama faaliyetleri ile
baglayip kariyer yollari araciligi ile bireyin 6rgut igindeki hedefine ulagsmasini
kolaylagtiran ve bu surecte bireyin yeterliliklerini ve verimini artirarak, dedisen is
kosullarina ve teknolojiye uyumunu saglayan bir uygulamadir (Akgemisi, Serif ve
Celik, 2004:139).

Kariyer planlamasinin faydalarini iki yonden degerlendirmek gerekir. Bunlar
isletme ve birey yéninden. isletme ydninden kariyer planlamanin bazi yararlari
sunlardir:

- Insan kaynaklari planlarinda yer alan olasi is agiklarini igerden doldurmak
icin personelin hazirlanmasi ve arttiriimasi,

- Kduresel boyutta, sirketler arasi personel transferi yapabilme olanaginin
bulunmasi durumunda uygun personelin yetistiriimesi,

- Kariyer gelisimi konusunda verilen rehberlik hizmetleri ile galisanin isletmeyi
daha iyi tanimasinin ve farkh kulturlerden gelen insanlarin kaynasmasinin

saglanmasi,

28



- Calisanlarda isten ayrilma isteginin azalmasi ve isgucu devrinin dismesi,

- Kariyer hedefleri verilerek, performans artisinin saglanmasi,

- Eleman eskime ve aginmasinin engellenmesi,

- Personelin fark edilme sayginlik ve egitim gereksinimlerinin kargilanmasi
(Okakin ve Sakar, 2015:236).

Birey acisindan kariyer planlamasinin yararlari ise goyle 6zetlenebilir:

- Is performansinin yiikselmesi.

- Terfi, transfer ve diger konularda verici durumunda bulunan ydneticiler
tarafindan taninmak.

- Mentor ve sponsorlar bulmak.

- Yoneticinin gorevlerini yerine getirmesi igin gerekli bilgiyi ve uzmanhgi
elinde bulunduran ast durumunda bulunmak.

- Uluslararasi projelerde ¢alismak, yurtdigi gorevlere talip olmak.

- Kisisel gelisimin hizlanmasi.

Kariyer planlama goruldugu gibi birey ve orgut agisindan birgok avantajlari
iceren 6nemli bir insan kaynaklari faaliyetidir. Yukarida s6zlu edilen yararlari
saglayabilmek icin insan kaynaklari biriminin etkin bir kariyer planlama programi
hazirlamasi gerekir. Bdyle bir program igerigi, ¢alisanlari elde tutmak i¢in yapilan
proje bazinda calismalarla, egitim faaliyetleri ile desteklenmeli, is rotasyonu, is
zenginlestirmesi, kocgluk ve kariyer danigsmanhigi gibi kariyer gelistirme

yontemlerinden yararlanarak olusturulmalidir (Okakin ve Sakar, 2015:237).

4. Kariyer Planlamasinin Boyutlari

Bircok meslek ve orgutte birbirinden nispeten ayrilmis bir dizi kariyer
boyutlari belirlemek olanakhdir. Genelde “Kesif, Pekistirme, Strdirme ve Azalma”
biciminde siralanabilecek bu asamalar farkli sekillerde aciklanabilir. Ancak biz

literatirde yer alan genel tanimlarini agiklamakla yetinecegiz.
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Kesif: Bu boyut herhangi bir bireyin, egitim sonrasinda, ilk isine
baglamasinin s6z konusu oldugu zaman surecinden olugsmaktadir. Bu asamada
birey, ihtiyag, yetenek ve becerilerini; kurumun beklentileriyle uyumlagtirmaya
calismaktadir.

Pekistirme: Pekistirme asamasinda birey, is ortami ve kurulugun beklentileri
hakkinda daha iyi bir anlayis kazanmaktadir. Bu surecte bireyin deger ve likayatini

orgut icinde belirleme ¢abasi gundemdedir.

Surdirme: Surdirme asamasinda birey, genellikle kendine oOrgut icinde
gucli ve saglam bir yer edinmis bulunmaktadir. Bu asamada, bireyin orgutle
arasinda oldukga gugcli baglar kuruldugu goéze carpmaktadir. Bu asamadaki bir
orgut calisaninin, mevcut isini veya igyerini terk edip, farkli bir is veya isyeri
secenegini degerlendirmesi neredeyse hi¢c gundemde yoktur.

Azalma: Azalma olarak nitelenen bu son agsamada, orgut bireyi emeklilige
dogru yaklasmaktadir. Cogunlukla fiziki, yas, duslnsel yasi yansitmamakta ve
bireyler 6rgute, kurulugun istediginin ¢ok daha 6tesinde katkida bulunabilme istek

ve olanaginda bulunabilmektedir (Simsek ve Soysal, 2016:139).

5. Kariyer Planlamasinda Orgiit, Yonetici ve Galisanlarin Sorumluluklar

Kariyer planlamada hat yoneticileri astlarinin gelecekteki hedeflerini
desteklemek durumundadir ve onlari uygun sekilde yonlendirebilecek bir beceriye
sahip olmalidir. Kariyer geligstirmede hat yoneticilerin ve galisanlarin sorumluluklari
Uc kategoride 6zetlenebilir: (Sabuncuoglu, 2016:176).

1- Kariyer gelisimini 6zendirme:

Kariyer geligsiminin dnemini anlatma

Kariyer gelisiminin anlamini anlatma

Kariyer gelisimin dneminin farkinda olunmasini saglama

Gelisim icin uygun bir ortam yaratma, elemana firsat saglama

Geligim kaynaklarinin kullanimini saglama
2- Kariyer sorunlarinda elemana zaman ayirma:
- Bir yonlendirici olarak ¢alisma

- Bireysel performansta geribildirim saglama
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Organizasyondaki gelecek firsatlar hakkinda bilgi verme

Calisanlara kendi kariyer amag ve planlari dogrultusunda destek verme

Kariyer geligsimi agisindan bir fikir kaynagi olarak gorev alma

Gergekgci beklentiler olusturma

3- Kendi elemanlarinin gelisimi icin daha fazla faaliyette bulunma:
- Kariyer ilgilerini 6ncelikli ele alma
- Daha fazla firsat yaratmak igin iglerin yeniden dizayni

- Calisanlarin édullendirilmesi yoluyla kisisel gelisimin kuvvetlendiriimesi

6. Kariyer Yollari ve Kariyer Planlamasi iligkisi
insan kaynaklari planlamasi konusu icinde kariyer planlamasinin énemli
yeri olmaktadir. insan kaynaklari uzmanlari, giinimiizde kariyer yollari ve kariyer

planlamasi arasindaki iligkiye de dikkat cekmektedirler.

Genelde teknik uzmanlasma ve yoneticilik meslegi icin kullanilan kariyer
yollari ve kariyer planlamasini, isverenler uyguladiklari taktirde ¢alisanlarin kariyer
hedeflerine ulasmalari kolay olmaktadir. Dogru nitelikte, dogru sayida insani,
dogru zamanda bulmayi hedefleyen insan kaynaklari yonetimi, yapilacak is i¢in ne
tur yeteneklerin gerekli oldugunun ve oOrgut ihtiyaglarinin kargilanmasi igin
calisanlarin yeteneklerinin diger is konulari ile nasil bir iligkide oldugunun
belirlenmesinde tanimlayici rol oynayan kariyer planlamasi ile kesismektedir
(Celik, 2016:126-127).

insan kaynaklari boliimleri farkli sebeplerden dolayi kariyer yollari ve kariyer
planlamasi faaliyetlerini gergeklestirirler. Firma icindeki bélim yoéneticileri elbette
kariyer planlamasina yardimci olmalidir. Fakat kariyer yollari ve kariyer planlamasi
sadece bolum yoneticilerinin  sorumluluguna birakilirsa istenilen sekilde
yapilmayabilir. Kariyer yolunda ilerlemede kariyer rehberliginin yapilmasi,
calisanlarin tavsiyeleri dinlemeleri durumunda Kkariyer firsatlarinin ortaya
clkacagini varsayar. Buna ragmen firma faaliyet alaninin genislemesi, kuculmesi

veya firma stratejisinde degisikliklerin meydana gelmesi firsatlarin gergeklesmesini
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engelleyebilir. Hayal kirikliklari ve moral, performansi olumsuz yénde etkileyebilir

ve bu durum israflara yol acabilir (Celik, 2016:127).

7. Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Sorunlar

Bireyin sahip oldugu yetiler, Kisilik ozellikleri, aldigi egitim, ¢calistigi orgutiin
yapisl; kariyer olanaklari saglayacak esneklige sahip olup olmayisi, gerekili
motivasyonu saglayip saglayamadigi, sirket kulturu, caligilan sektorun sundugu
kariyer imkanlari, kariyer degistirme olanaklarinin varligi ya da sosyo-ekonomik
faktorler kariyer ve kariyer planlamasi ile ilgili sorunlarda éne ¢ikan unsurlardir.
Dolayisi ile kariyer planlama kisisel ve kurumsal ayaklari olan iki farkli stire¢ gibi
gorunse de kisi ve sistem aslinda birlikte sisteme katiimis olurlar (Asuman,
2015:4).

Kariyerin planlamasinin ilk safhalarinda karsilagilan guglikler arasinda 6ne
¢ikan unsurun kariyer hedefinin belirlenmesi oldugu goralur. Kisinin  mevcut
firsatlarin, segeneklerin ve yapacagi tercihlerin farkina varmasi gerekir. Ancak,
kariyer gelisiminin “hayat boyu devam eden bir siire¢ oldugu” dikkate alindiginda
kariyer planlamasi ile ilgili sorunlara sadece egitim surecinin sonunda degil is
hayatinin ilerleyen safhalarinda da karsilasilir. Kariyer planlama kisinin, sirketin
gelecege donuk hedefleri ile kendi bireysel hedefleri arasinda esgudim
saglayarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢cin mevcut yeterliliklerini
gelistirmesi ve ileride Ustlenebilecegi pozisyonlari igin gerekli yeni yeterliliklerin
kazaniimasidir (Asuman, 2015:4-5).

Her ne kadar kariyer planlamasi bireysel bir faaliyet gibi gorinse de,
calisilan kurum veya firmanin kariyer yénetimi politikalari ve uygulamalarindan
bagimsiz olarak dusunulemez. Kamu kesiminde ise alma, atanma, terfi, egitim gibi
kariyer yonetimini ilgilendiren bir ¢ok alanda dnceden belirlenmis kurallara goére
hareket edildiginden bireyin elinde kariyer planlamasini dayandirabilecegi veriler
bulunmaktadir. Kuskusuz kamu kesimindeki kayirmacilik ve objektif olmayan
kararlar ile yazili sistem buylk olglide dejenere edilmisse de, ortada iyi-kotl bir

sistem vardir. Buna karsilik 6zel sektorde buyuk yabanci firmalar ile bir kag buyuk
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grup bir kenara birakilacak olursa, birakin bir kariyer planlamasi politikasini ve
sistemini, kariyer yonetimine temel olusturabilecek bir ¢ok insan kaynaklari
fonksiyonuna iligkin temel politikalar bile belilenmemigtir. Buna 6zel sektordeki is
guvenliginin dusuk olmasi da eklenince 0Ozel sektdrde kariyer planlamasi

yapmanin olanaksizligi da kendiliginden anlasilir (http://www.mcozden.com/forum).

Kariyer planlama ve gelistirme, eleman se¢gme ya da egitimi gibi temel insan
kaynaklari yonetimi aktiviteleriyle karsilastirildiginda, kurumlarin ciddi yatirimlar
yapmaktan kagindigi bir insan kaynaklari yonetimi aktivitesi olarak gériinmektedir.
Bunun en onemli nedeni ise, hem ¢alisan hem de kurum icin kisa vadede gozle
gorulur kazancin fazla olmamasidir. Ancak, ciddi bir sekilde planlanan ve
uygulanan bir kariyer gelistirme sisteminin, kurumlara maddi kazan¢ olarak

donecegi de kuskusuzdur (Sumer, 1999).

8. Bireysel Agidan Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasinin birinci boyutunu olusturan bireysel kariyer planlamasi
ise oranla bireye daha fazla odaklasmakta, bireyin amag ile yeteneklerinin bir
analizini ifade etmektedir. Bu tlr bir analiz, ¢alisanin yeteneklerini gelistirmesi igin
orgut ici ve disi cevredeki durumu ortaya koymaktadir. O halde bireysel kariyer
planlamasini, ¢aliganin sahibi oldugu yetenek ve ilgi alanlarini degerlendirmesi,
kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer amaglarini olusturmasi ile kendisini bu
amagclara ulastiracak yontemleri saptamasindan olusan bir faaliyet slreci olarak

anlamak dogru olacaktir (Karcioglu, 2001:67).

Bireysel kariyer planlamasi, kisinin kendi ¢aligma yasami boyunca kariyer
amaclarina ulasabilmesi veya kendini gelistirmek icin ongordigu programlari,
eylemleri ve faaliyetleri kapsayan plandir. Ayni zamanda bireysel Kkariyer
planlamasi, isgorenin kendi kisisel ve mesleki ilgilerini, kisisel ve kariyer hedeflerini
ve mevcut beceri ve yetenek dizeylerini incelemelerini ifade etmektedir. Bir bagka
deyisle kisi, boyle bir plan araciliiyla, kendi, yeteneklerini ve ilgi alanlarini
degerler, alternatif kariyer firsatlarini disunur, kariyer amaglarini ortaya koyar ve

uygulanabilir gelistirme faaliyetlerini planlar. Bu bakimdan birey, bireysel kariyer
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planlamasina kendini anlama veya kendini degerlendirmeyle baslamalidir. Daha
sonra kisi, agik amaglar olusturur ve bu amaglara ulagsmak icin neler yapacagini
belirler (Bingdl, 2016:349).

Personelin bireysel acidan kariyer planlamasi yapabilmesinden once bir
isletmenin basarili olmasi gerekmektedir. Kariyer planlamasi ancak igletmenin
basarili olmasi durumunda gergeklesebilir. Bir isletmenin basarili olabilmesi igin iki
kaynaga ihtiya¢ vardir. Bunlar; fiziksel kaynaklar ve insan kaynaklardir. Fiziksel
kaynaklar; 6z kaynaklari, alacaklari, borglari ve karlari igeren finansal kaynaklardir.
insan kaynaklari ise; bilgi, beceri, deneyim, karar verme, yaraticilik, pazarlama
kapasitesi ve bu yeteneklerin drgutlenmesini, yapilandiriimasini, édullendiriimesini
icermektedir. basari i¢in bunlarin hepsi énemli olmakla birlikte rekabet avantaji
saglayan en 6nemli kaynak, insan kaynaklari ve kaynagin yénetimidir (Benligiray,
2007:3).

Rasyonel bir kariyer planlama sureci, 6ncelikle ¢alisanin kendi gugla ve
zayif yonlerini degerlendirmesiyle baslar. Calisan kendisini her yonden analiz
etmeli ve hangi yapmak istedikleriyle, becerilerini uyumlastirmaya ¢alismalidir. Kisi
kendini iyi tanimadik¢a gergekgi bir kariyer planlamasi yapmasi s6z konusu

degildir.

Birey ve 6rgut kariyer planlamasinda isbirligi icinde galigir. Strecgte dncelikle
bireyin ilgi ve yetenekleri tespit edilir, birlikte is performansi degerlendirilir ve is
yasaml boyunca planlanan pozisyon ve gorevler iggin bireye gerekli nitelikleri
kazandiracak faaliyetler belirlenir. Kariyer planlama, genellikle kariyer hedefleri ve
kariyer yollarinin tespiti ile ilgilidir. Kariyer hedefleri, calisanin bir kariyer bélimune
ulasmasi igin ¢caba gdsterdigi gelecekteki durumlari ifade eder. Kariyer yollar ise,

¢alisanin kariyerini bigimlendiren faaliyetler dizisidir.

Bireysel kariyer planlama surecinde orgutler, insan kaynaklari planlariyla
sistemlerini butlnlestirip kariyer danismanhigi yapmali ve performans arttirmaya

yonelik egitim programlari turinden c¢alismalar yurutmelidir. Kariyer danismanhg,
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kisinin nitelik ve yeteneklerine uygun olan kariyer yolunda ilerlemesi igin kisiye
gelisme goOstermesi beklenen konular hakkinda yardimci olacaktir (Aytag,
2010:392).

9. Bireysel Kariyer Planlamasinin Agamalari

Insanlar agisindan bakildiginda, kariyer planlamasinda genellikle 5M
(Makine (Machine), insan (Man), Para (Money), Malzeme (Material) ve Yénetim
(Management) olarak denilen girdilerden s6z edilir ve bunlar arasinda insan girdisi
cok farkli bir konuma degere sahiptir. insan kaynaginin yeri bir bagka kaynakla
asla doldurulamaz. Cunki insan plan, organizasyon, yonetim ve emekle calisir ve
girdilerin timine hikmeder (Sabuncuoglu, 2000:2). Biran igin insan guicunin
isletmeden c¢ikarldigi varsayilirsa, geriye sadece tas, toprak ve demir yigini kalir.
O tasa ve demire can veren, igletmeyi kuran isleten, ydéneten, mal ve hizmet
Ureten ve sonunda o mal ve hizmeti tiketen yine insandir (Tuncer, 2011:5).

Etkin bir kariyer planlama sisteminin dort temel asamasi vardir:
i- Insan Kaynaklari Planlamasi: Bu asamanin temel amaci, belli siire sonraki
personel ihtiyacinin bilinmesi ve bu ihtiyaca cevap verilecek sekilde insan

kaynaklari stratejileri gelistirmektir.

ii- Bireysel Degerlendirme: Bu asamada amag, kariyer planlamasi yapmak isteyen
calisanin ilgi, beceri, tutum, beklenti ve yeteneklerinin degerlendirmesini

yapmakitir.

iii- Esleme: Calisanlarin belirlenmis ilgi, beceri ve beklentileri ile kurumun

belirlenmis gelecek personel ihtiyacinin karsilagtiriimasi, eslestiriimesi agamasidir.

V- Kariyer Geligtirme: Bir onceki asamada olusturulan Kkariyer stratejisi
uygulamaya gegcirilir. Calisan bazi aktivitelere tabi tutulur. is rotasyonu, seminerler,
lisans, yuksek lisans programlarina parasal destek bu aktivitelere 6rnek olarak

gOsterilebilir.
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Bireysel Kariver Planlama Asamalari

. kendini tanima ve degerleme

sektorleri tanima

karsliéétlrrﬁé | |

5!*5! g: |I$|enln llyll g#meSI|

Asama 1. Kendini Tanima ve Degerleme: Bu asama degerleri, hedefleri
becerileri, gugli ve zayif yonleri, becerileri, gugli ve zayif yonleri ve bireysel
amaclari kapsayan kisisel bir envanter yapmayi icerir. Burada kisi, kendi
degerlerinin, hedeflerinin, becerilerinin gl¢li ve zayif yonlerinin ve amagclarinin ne

oldugunu ortaya koyar (Bing6l, 2016:349).

Asama 2. Alternatif Meslekler, Orgiitler ve Sektérleri Tanima: Kisinin sececegi
is veya iglerin yagsaminda onemli bir etkiye sahip olmasindan dolayi, ilk isinden ve
ilk sirketinden neyi istedigini dikkatlice analiz etmesi ve dugunmesi Onemlidir.
Kisinin oncelikle calismak isteyebilecedi sektorleri ve meslekleri tanimasi gerekir.
Bu konudaki bilgi kaynaklari; internet, gazeteler, mesleki dergiler, okullarda
bulunan ise yerlestirme burolari, kutiUphaneler arkadaslar ve ailedir. Bunlar
disinda, kisi tatil donemlerindeki is deneyimleri, staj, kismi galisma gibi yollarla da
dogrudan bilgi elde edebilir (Bingdl, 2016:350).
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Asama 3. Kisisel Ozelliklerle Alternatifleri Karsilastirma Orgiitsel Yasam igin
Hazirlanma: Birey, alternatif meslekler, orgutler ve sektorler hakkinda elde ettigi
bilgileri bu asamada degerlendirir ve kendi Ozellikleriyle karsilastirir. Kuskusuz
insanlarin meslekler hakkindaki, bilgilerle kendileri arasinda iligki kurmalari
genellikle zordur. Ozellikle benzer alternatifler arasindan segim yapmaya c¢alismak
onemli bir sorundur. Arzu edebileceginiz ig turinu, ¢alismak istediginiz 6rgut veya
sektor tarand bilmek énemli bir adimdir (Bing6l, 2016:351).

Asama 4. is Onerileri Alma: Kisisel 6zelliklerle alternatifler arasinda karsilastirma
yaptiktan sonra ilgilendiginiz islerin, orgutlerin ve sektorlerin sayisini azaltip
orgutsel yasama kendinizi hazirlamis olursunuz. Daha sonra yapilacak sey, tercih
ettiginiz igler ve orgutler icin basvurmak veya bu orgutlerin size Oneride

bulunmasini saglamaktir (Bingol, 2016:352).

Asama 5. Bir Oneriyi Segme: Giinimiizde is piyasasinda sabirli olmaniz gerekir.
Ozellikle ulkemizde sabirl olmak ¢ok Onemlidir. Hemen is Onerileri
almayabilirisiniz. Bu durum sizi kotumserlige surtklememeli. Bunun igin daha
fazla gaba gostermek zorundasiniz. Er veya geg is onerisi aldiginizda, bilingli ve
hatta kurnazca davranarak oneriler arasindan bir segcimde bulunmalisiniz. (Bingol,
2016:352).

Asama 6. islerin lyi Gitmesi: islerin iyi gitmesi, alternatif dneriler arasindan
sectigini< ve ise basladiginiz drgutte istediginiz veya beklediginiz seyleri bulmanizi
kasteder. Bu beklentilerin basinda, yukselme olanagi gelmektedir. Kisi, bir 6rgutte
is yasamina bagladiginda kariyerinin son asamasina gelmemistir. Nitekim is
goéren, bulundugu pozisyondan daha yukarilara dogru hareket etmeyi arzu eder.
Bu bakimdan bireysel kariyer planlamasinin igerisinde, is yagsaminda ilerlemenin
yollari da s6z konusudur. Kisi, yine kendi kigisel gUglerini, zayifliklarini, tercihlerini,
degerlerini, ilgilerini ve arzularini degerlendirir ve Orgutin kariyer yonetim
programlarinca sunulan firsatlari arastirip yararlanma yoluna gider (Bingodl,
2016:352).
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMi

A. PERFORMANS KAVRAMI
1. Performansin Tanimi

Performans, belirlenen kosullara gore bir igin yerine getiriime duzeyi veya
isgorenin davranig bigimi olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, performans “bir
calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglardir”. Bu sonuglar olumlu ise personelin kendisine
verilen gorev ve sorumluluklari basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla yuksek bir
performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise isgoren basarili

olmadigi veya performans duzeyinin diguk oldugu kabul edilir (Bing6l, 2016:373).

Performans, bir ¢calisanin kendisine verilen is ya da gorevi belirli bir zaman
kesiti icerisinde yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Kavram, belirlenen
kosullara gore bir igin yerine getiriime duzeyini ya da g¢alisanin davranis bigimini
niteler. is ya da gdrevin yerine getirilmesi suretiyle elde edilen sonuglar olumlu ise,
kisinin kendisine verilen gorev ile sorumluluklari basari ile yerine getirdiQi
dolayisiyla ylksek bir performansa sahip oldugu, aksi durumda yani sonuglar
olumsuz ise, ¢alisanin basarili olmadidi ya da performansinin disuk oldugu kabul
edilir. Ustiin performans basari ile ayni anlama sahiptir. Basari, bir is ya da

ugrasinin Ustesinden gelmek, muvaffak olmaktir (Simsek ve Oge, 2011:307).

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme duzeyi ya da
isgorenin davranis bicimi olarak tanimlanabilir. Performans, bir ¢alisanin belirli bir
zaman dilimi kesiti icinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde
ettigi sonucglardir. Performans degerlendirme, isgorenlerin galismalarinin,
etkinliklerinin eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlahklarinin bir bitin olarak tim

yonleriyle gbzden gecirilmesidir (Polat, 2011:257).
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Kisi, isine bir takim ozelliklerini tasir ve bu 6zelliklerini kullanarak, kendisine
verilen gorevleri maksimum duzeyde yerine getirmeye calisir. Kigi isinde iyi bir
performans gosterdigi taktirde, ekonomik ve sosyal yonden firsatlar elde eder,
ilerler, terfi yoluyla yukselir. Bir orgutin tim dyeleri, maksimum dlzeyde
gorevlerini yerine getirdiginde veya uUstin performans gosterdiginde stratejik

hedeflerine ulasma sansi artar (Bingol, 2016:373-374).

Yine performans bir igi yapan bir bireyin, bir grubun ya da organizasyonun,
o isle amaclanan hedefe ydnelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini
nicel ve nitel olarak beliten bir kavramdir. Birey ve grup performansi,
organizasyonun o igle ulagsmak istedigi ama¢ yonunde bireyin ya da grubun
kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne O&lglide ulasabildiginin
gostergesidir. Orgltsel performansla da, sistemin toplam performansi anlatilir.
Organizasyonlarda toplam performansin degerlenmesi, ydnetim iglevlerine yon
gOsterecek ve sisteme nerede mudahale edilmesi gerektiginin sinyallerini verecek
onemli bir aragtir. Bu nedenle her isletme genel performansi etkileyen tim
boyutlarin ve bunlarin aralarindaki iligkilerin degerlenmesini saglayan bir sistemin
kurulmasi esastir (Bingol, 2016:374).

Anahtar performans alanlari bir anlamda organizasyonun temel amag ve
hedeflerine ulasilabilmesi i¢cin 6nemli olan islevsel amaclarin kurulmasini
gerektiren alanlar olarak tanimlanabilir. isletme organizasyonlari igin énemli bir
anahtar olan performans, bu organizasyonlarda cgalisan insanlarla ilgilidir. Bir
organizasyon ancak personelinin performansi kadar iyi olabilir. CUnku personel
performansinin organizasyonun hem finansal hem de Uretim/hizmet dizeyini
olumlu ya da olumsuz yonde etkilemesi kaginilmazidir. Bu karsilikh iligki nedeniyle
bireysel performansin ydnlendiriimesi ve artiriimasi organizasyonun performansini
da artiracaktir (Benligiray, 2016:193)
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Performans degerlemesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini degil bir butin
olarak 6nemli noktalarda isgorenin basarisini Odlgmektir. Bir baska agidan ise
isgoren degerlemesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne dl¢ctide uyup
uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve

sentezler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2016:228-229).

Performans kriterleri igle ilgili olmali, yani isteki gorevleri icermelidir. Bu
yuzden, performans kriterlerini belirlerken is analizi ve is tanimlarindan
faydalanmak gerekir. Performans kriterleri ayni zamanda isletmenin strateji ve
hedefleri ile de uyumu olmahdir. Ornegin, bir isletme hizmet kalitesine onem
veriyorsa, musterilere verilen hizmetin kalitesine katkida bulunacak davranislar
belirlenmeli ve calisanlarin bu davraniglari yerine getirip getirmedikleri
degerlendiriimelidir. Bunun yaninda, performans kriterleri bir iste yerine getirilen
gérevlerin tamamini kapsamalidir. isin basariyla tamamlanmasi icin tiim gdrevlerin
yerine getiriimesi gerektigi halde degerlendirme tek bir kritere dayandirilirsa
galisan isinin en 6nemli parcasinin o kriter olduguna inanarak diger goreviere

onem vermeyebilir (ilsev, 2014:180).

2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bir érgutteki personelin belirli bir donem icinde
calismalarinin veya yeteneklerinin onceden belirlenmis bir Olglite gore birgok
yonden sistemli olarak Olgtulmesi ve onlarin gelecekteki gizil guglerinin ortaya
cikariimasini saglar. Performans degerlendirme, kisaca isgorenlerin gérevlerini ne
Olclde iyi yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme potansiyellerini saptamaya iligkin
cabalarin timU olarak tanimlanmaktadir. Baska bir tanima gore, performans
degerlendirme “Orgutlerde belli amacglara gore, personelin goérevindeki basari,
tutum ve davraniglari ile ahlaki durum ve 6zelliklerini belirleyen, 6rgutiin basarisina

olan katkilarini degerlendiren planh ve ¢ok evreli bir surectir (Bingol, 2016:375).
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Genel olarak performans yonetimi gercevesinde ele alinan performans
degerlendirme sistemleri, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin bir kose
tasidir ve orgut yonetimine yonelik olarak bir sistemler yaklasimini geligtirmenin
esasinl olusturur. Bir performans degerlendirme sistemi, bireysel amag
basarimlarini 6lgmek suretiyle, insan kaynaklari yonetimine iligkin birgok kararin
alinmasinda gerekli verileri saglar. Yapilan arasgtirmalarin sonuglari, performans
degerlendirmenin, performans beklentilerini agiga ¢ikarma ve tanimlama, egitim ve
gelistirme ihtiyaglarini  belirleme, kariyer danismanligi saglama, iletigimi
kolaylastirma, parasal éduler verme, terfileri belirleme, calisanlari motive etme,
denetleme ve kulturel degisiklikleri gerceklestirme amagclariyla kullanildigi
gorulmektedir (Bingdl, 2016:378).

Performans degerlendirme belirlenen kosullara goére bir isin yerine getiriime
dizeyidir. Performans dederlendirme bir zaman kesiti icinde c¢alisanin kendisine
verilen isi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olarak da tanimlanabilir.
Orgiit acgisindan bakildiginda ise, is performansinin degerlendiriimesi siirecini
kapsar. Dogru bir bigimde yapildigi taktirde sonuglarindan hem c¢alisanlar hem
yoneticiler hem de insan kaynaklari bolumu buyuk yarar elde edecektir. Kisacasi
performans degerlendirme tum Orgutun vyararina olan bir insan kaynaklar
faaliyetidir (Okakin ve Sakar, 2015:159).

Performans degerlendirmenin baslica amaci, ¢alisanlarin performanslarini
iyilestirmektir. Bir degerlendirme planindan da gok sey beklenmemelidir. Ornegin,
personeli gelistirme konusunda etkili olan bir plan, Ucret artis oranini veya
miktarini belirlemede en iyi plan olmayabilir. Yine de, uygun bir sekilde tasarlanmig
ve iletilmis bulunan bir sistem, hem 6rgutsel amaclari gerceklestirmede, hem de
isgoren performansini iyilestirmede yardimci olabilir (Bingol, 2016:382).
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Gunumuzde orgutler bireylerin  performanslarinin  degerlendiriimesi
konusuna 0Ozel bir dnem vermektedirler. Bunun nedeni orgutsel performansin
bireyin performansina bagl olmasidir. Ayrica oOrgutsel etkinligi ve verimliligi
artiracak bir érgutsel iklimin olusturulmasi da performans degerlendirme sisteminin
etkinligine baghdir. Orgltler kendi sartlarina uygun performans degerlendirme
yontemlerini kullanmali ve elde edilen sonuglari uygulamahdir. Kullanilan
yontemlerin uygunlugu kadar, elde edilecek sonuglarin gergek¢i olmasi ve bu
sonuglarin o6rgutte adil bir bicimde uygulanmasi son derece 6nemli bir husustur
(Aydogan ve Akgemici, 2016:38).

Performans degerlendirme, ciktilarinin en siklikla kullanildigi alan tcret ve
maas yonetiminde kullaniimasidir. Yeterliligi baz alan Ucret artislari konusunda
yonetici kararlarina yardimci olur. Kisilerin maddi kazanglarinin orani onlarin
performanslari ile iliskilendirilince c¢alisani ylksek performans igin motive
edecektir. Dolayisiyla orgutlerin  birgogu performans igin motive edecektir.
Dolayisiyla kurumlarin birgogu performans sonuglarini dogrudan ya da dolayli
sekilde Ucret yonetiminde kullaniimaktadir. Amac¢ yiksek performansi
odullendirirken, disik performansi ise basariya odaklamaktir. Performansi yiuksek
olan yuksek maas alirken dusuk ola ise, ortalama bir artis almalhdir (Sabuncuoglu,
2016:230).

Performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin basarilari ve artilari kadar
eksikleri hakkinda da isletmeye bilgi vermektedir. Etkin ve objektif uygulanmis olan
bir sistemde c¢alisanin gelistiriimesi gereken yonlerinin tespiti de en gergek haliyle
ortaya cikacaktir. Bu eksikliklerden yola c¢ikarak egitim ihtiyag analizi, egitim
bltgesi ve egitim planlamasi gibi uygulamalarin temel asamasini olusturmaktadir
(Sabuncuoglu, 2016:230).
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Performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi ve idaresinden insan
kaynaklari departmani sorumludur. Deg@erlendirme sisteminin tasarlanmasinda
insan kaynaklari departmani diger departman yoneticileriyle ve iglerle ilgili bilgisi
olan uzman Kkigilerle birlikte veya onlarin onayini alarak sistemin genel ilke ve
politikalari ile degerlendire yaklasimlarini belirler. Uygulama sirasinda sistem
hakkinda bilgi vermek ve sistemin etkili bir sekilde uygulanmasini saglamak
amaciyla degerlendirici ve degerlendirilenler icin gerekli egitimleri duzenler.
Performansi degerlendirmekten sorumlu kisiler degerlendirmelerini yaptiktan sonra

sonuclari analiz eder ve raporlar (ilsev, 2014:178).

Yukarida s6zi edilen tanimlardan da anlasildigr gibi igletme igin
performansin anlami bireyin dizeyi veya elde ettigi sonuglar agisindan yaptigi isin
degerlendiriimesidir. Gorev yerine getirilirken elde edilen sonuglar olumlu ise
performans ylksek, olumsuz ise performansin disik oldugu kabul edilir. Bu
agidan performans degerlendirme sonuglar igsgorenlerde pozitif ve negatif etki
yapabilmektedir. Disiplin, Ucret artiglar, terfi gibi degerlendirmelerden
yararlanildiginda calisanlar ayni zamanda kendi performanslarini takip etme
imkani bulmaktadir. Diger taraftan performans degerlendirme sonuglari 6rgut
agisindan da buyuk énem tasir. Basarili personel hakkinda bilgi verir. Bu bilgiler
personelin egitimi kariyeri ve yonlendiriimesi gibi faaliyetlerde kullaniimaktadir
(Okakin ve Sakar, 2015:160).

Performans degerlendirmesinin hangi c¢alisanlarin basarili hangilerinin
basarisiz oldugunu belirlemenin diginda hem isletme hem de ¢alisanlar icin faydali
olan cgesitli islevleri vardir. Performans degerlendirmesinin amaglari idari ve gelisim

amagclari olarak gruplandirilabilir.

a. idari Amaclar

Performans degerlendirmesi galisanin igletmeye yaptigi goreli katkiyr belirler.
Dolayisiyla, degerlendirme sonuglari ucretlendirme ve cezalandirma,
yukseltme ve isten c¢ikarma gibi kararlarin alinmasinda kullanilabilir. Burada

amac calisanlarin basarilarina paralel sonuglar elde etmesinin saglanmasidir.
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Bunun yaninda mevcut insan kaynaklari incelendiginden degerlendirme

sonuglari insan kaynaklari planlamasinda da kullanilabilir (llsev, 2014:179).

b. Gelisim Amacglari

Performans degerlendirmesi ¢alisanin gugli ve zayif yonlerinin belirlenerek
performansini nasil geligtirebilecedi konusunda geribildirim saglamak amaciyla
da kullanilabilir. Bu yaklasima gore, yoOneticinin gorevi sadece gec¢mis
performansi degerlendirmek ve denetlemek degil calisanin isteki davraniglarini
gelistirmektir, cunku beklentileri kargilayan bir ¢aliga bile kendini gelistirebilir ve
isletmeye daha fazla katkida bulunabilir. Performans degerlendirmesi
¢alisanlarin guglt yonlerinin farkina varmalarini, basarisiz olduklari noktalarin
belirlenmesini, sorunlarin sebeplerinin ortaya ¢ikariimasini ve ¢6zim yollarinin

belirlenmesini saglar (ilsev, 2014:179).

B. PERFORMANS YONETIMI
1. Performans Yoénetimi Tanimi

Performans yonetiimesi fikri yeni degildir. Bu alandaki ihtiyag uzun
zamandir bilinmektedir. Zaman i¢inde bu amaca yonelik ¢ok sayida uygulama,
teknik, ara¢ ve felsefe gelistirilmistir. Ancak bunlar genellikle performansa farkl
acllardan yaklasmiglardir. Ornegin, sadece 6rgltsel performansin yénetilmesine
iliskin  modeller personeli gormezden gelmektedir. Buna karsilik bireysel
performansin yénetilmesine iliskin modeller de, organizasyonun vizyonu, misyonu,
degerleri, amaglari, stratejileri , organizasyonun yapisi, rekabet avantaji, isin
katma deger boyutu vb. gibi ¢ok 6nemli unsurlarla ilgilenmez. Bu nedenle
performans yonetimi sistemlerinde bu modellerin bilesiminin kullaniimasi tercih
edilir (Benligiray, 2016:193).

Bir igletmede yodneticilerin en &nemli gorevlerinden biri ¢alisanlarin
faaliyetlerinin igletmenin hedeflerine ulagsmasina katkida bulunmasini saglamaktir.
Yoneticilerin galisanlarin performanslariyla igletmenin amaglarini uyumlastirmaya
calistiklari slrece performans yonetimi denir. Performans ydnetimi sureci

¢alisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglar. Bu
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surecte performans tanimlanir, 6l¢llir, gbzlemlenir ve c¢alisana geri bildirimde
bulunulur (llsev, 2014:177).

Performans yodnetimi, kuruluglara etkinligi, verimliligi izleme, kontrol etme ve
stratejik oncelikleri yerine getirme imkani veren, yeni sayilabilecek bir yénetim
uygulamasidir. Bugin tum duanyada bu konunun 6nemini kavramig kuruluslar,
performans yonetimi sistemini uygulamaktadir. Yapilan arastirmalarda dinyanin
en buyluk 500 kurulusunun ydzde yetmiginin performans yonetim sistemini
uyguladiklari, bu oranin da her yil dizenli arttigi gorilmektedir. Performans
yonetimi sisteminin ilk uygulamalari 1970'li yillarin karar destek sistemlerine kadar
goturidlmektedir. Bu tarihlerde uygulanan ilk karar destek sisteminin amaci
yoOneticiye karar verme surecinde destek olmak ve yardim etmekti. Ardindan
teknolojik gelisme bu suUrece destek olmaya bagladi. Daha sonra gindeme gelen
yonetici bilgi sistemleri uygulamalari bu gelismeleri destekledi. Bu donemde orta
ve (st kademe yoneticilere ihtiyag duyduklari bilgi altyapi destegi verildi (Ozer,
Sékmen, Akcakaya ve Ozaydin, 2017:279).

Performans yoénetimi gergeklestiriimesi istenen 6rgltsel amaclara ulasmak
icin gosterilen ortak gabalara personelin calismasiyla yapacagi katkiyi artirici
sekilde yoneltilmesi, degerlenmesi, 6dullendiriimesi ve gelistiriimesi surecini igerir.
Performans yonetimi, organizasyonun uzun vadeli amaglari ve planlari
dogrultusunda performans amaclarinin ve hedeflerinin belirlenmesi, ydnetimin
beklentilerinin personele iletiimesini, performansin izlenmesini, olgliimesini ve
degerlenmesini, personelin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin geligtiriimesini, Ucret
yonetimini, kariyer ydnetimini, motivasyon ve disiplin ile ilgili teknikleri iceren

semsiye bir kavram olarak kullaniimaktadir (Benligiray, 2016:93).

Performans yonetimi kavrami planlama ve uygulama asamalarini kapsayan
bir streci ifade eder. Performans degerlendirmesi planlamasi yapilirken amaglarin
oncelikle saptanmasi, is analizlerinden yararlanilarak calisanlarin ve gruplarin
faaliyetlerinin analiz edilmesi gerekir. Performans degerleme ve O&lgulmesinde

verimlilik, kalite, zamanlama ve vyaraticilik gibi faktorlerin dikkate alinmali,
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masterilerin bakis acilari degerlendiriimeli, rakip firmalarin faaliyetleri izlenerek
orgutin guclu ve zayif yonleri belirlenmelidir. Planlama asamasinda dikkat
edilmesi gereken bir diger onemli husus da bazi teknik unsurlarin gbzden
kacirlmamasidir. Ornegin, enflasyonun &rglt faaliyetleri (zerindeki etkilerinin
dikkate alinmasi gibi (Aktan, 1997:258-259).

Performans yonetimi, Uzerinde anlasmaya varilmis gayeler, amaglar ve
standartlar cercevesi igerisinde performansi anlayip yoOneterek orgutten ve
calisanlardan daha iyi sonuglar alma aracidir. Performans degerlemeyi statik bir
degerleme eylemi olarak degil dinamik bir sure¢ olarak ele alarak calisanlarin
performanslarini planlama, degerleme ve gelistirmeyi amaclayan ve performans
konusunda c¢ok daha genis bir agidan yaklasan orgutsel sistem performans
yonetim sistemi olarak adlandinlir. Performans yonetimi, calisanlari kendi
potansiyellerinin farkina varmalari yéninde motive etmenin bir araci olarak
performansi, amag¢ 6lgumunu, geri bildirimi ve taninmayi kullanarak g¢alisanlarin
yonetimine sistematik yaklagimi temsil eden 6nemli bir 6rgutsel siregtir. (Bingdl,
2016:275). Performans yodnetimi hem bireysel hem de takim basarisini
destekleyen degdisim igin anahtar rol oynar. Diger yonetim alanlarinda oldugu gibi
performans yonetimi de planlamayi gerektirir. Gerekli yetenek ile becerileri
gelistirmek icin de egitim ve liderligi kullanir. Nihayet, performans yonetimi, belirli
bir plan cergevesinde bireysel ve oOrgutsel performans degerlemesi icin temel

olacak yontemler ile kriterleri ortaya koyar (Simsek ve Oge, 2011:308)

1.1. Performans Yonetiminin Faydalari

Performans yonetimi calisanlarin yonetimde kullanilan tim o&rgutsel
etkinliklere yonelik kullanigh bir semsiyedir. Bu semsiye, pek c¢ok etkinligi ve
disiplin prosedurlerini kapsar. Bundan dolayl performans yonetiminin kuruluslara
sagladigr katki ¢ok fazladir. Performans yonetiminin genel amaci; kurulusun
etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini surekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve
gruplarin sorumluluk Ustlendikleri bir kultar olugturmaktir. Kuruluslar bu sayede
calisanlari igin ayarlanmis hedefleri ve bu c¢alisanlarin ulastiklari standartlar

kontrol etmek ve standartlarin altinda kaldiklarinda oduld sakli tutarken,
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standartlarin Ustlne ciktiklarinda o&dullendirerek personelin  performansiarini
kontrol etmektedirler. Bu nedenle performans yonetiminin 2 temel amaci bulunur.
Bunlardan ilki, is sureci hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi, yonetsel kararlar
alinirken gerekli olmaktadir. Cunku bir kurulusun yonetim kadrosu, performans
yonetimi sonucunda elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez.
Anlayisin diger amaci da, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan
standartlara ne Olgude yaklastigina iligkin geri bildirim saglamaktir. Geri bildirim,
¢alisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi taktirde
¢ok yararl olacaktir. Ayrica, ¢alisanlarin kurulus igindeki kariyerlerinin ne yonde
ilerledigini ve kurulusun neresinde duruklarini gorebilmelerini saglayacaktir
(Cukurcayir ve Eroglu, 2005:133).

Performans degerleme c¢alisan agisindan bireysel psikolojik bir ihtiya¢ iken
orgut acisindan insan kaynaklari yonetiminde ¢ok 6nemli bir gereksinimi ifade
eder. Performans degerlemenin performans yonetimindeki gerek ve faydalar
konusunda gunlar sdylenebilir.

- Performans degerleme calisan acgisindan bireysel psikolojik bir ihtiyag,
kurum agisindan orgutsel duzeyde motivasyonu saglamaya donuk bir
gereksinimdir.

- Performans degerlemenin hedefi ¢alisani kendi calismalari hakkinda
bilgilendirmektedir. Gerek kisinin, gerekse de o6rgutiin gelismesinde bu
bilgilendirmenin roll blyuktar.

- Calisanlarin daha yakindan taninmasina imkan verdiginden kariyer
yonetimine katkida bulunur.

- Calisanlar ile Ustleri arasinda iletisim kurulmasini ve gelistiriimesini saglar.

- Bir butin olarak orgutun etkinliginin belirlenmesine neden olur. Tek tek
bireylerin performans duzeylerinin toplami sonugta drgutun performansini
belirleyecektir.

- Performans degerlemenin sonuglari g¢alisani yeni arayislar ve atilimlara
hazirlayacaktir. Ayrica mevcut eksikliklerini gorerek duzenlemeler

yapmalarina imkan saglayacaktir.
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- Ucret yonetimi ile ayarlamalari igin gerekli olan verileri saglar. Calisanlara
yonelik Gcret ve diger maddi 6demeler ile motivasyonlar kadar manevi-
sosyal motivasyonlar icin de veriler elde edilir.

- insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanimini saglayacak
veriler elde edilir.

- Calisanlar, gorev tanimlari c¢ergevesinde Ustlerinin kendilerinden olan
beklentilerini 6grenme imkani elde ederler.

- Calisanlarda is basarilarini gorme ve bodylece is tatminine ulasma
saglanmis olur.

- Performans degerlemenin énemli bir yarari da isten ayrilacak calisanlarin
belirlenmesinde degerleme sonuglari dnemli bir kaynaktir.

- Calisanlarin hedeflerine ne derecede ulastiklari kontrol edilmis oldugundan
Kisi ve orgut duzeyinde bir kontrol saglanmis olur.

- Orgit icin gerekli egitim programlarinin diizenlenmesine ve o6zellikle de

egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur (Findikgi, 1999:299).

Performans yoOnetiminin faydalarinin  belirlenmesi ve performansin
geligtiriimesi icin dncelikle performansin disuk olmasina neden olan faktorlerin
belirlenmesi gerekir. Performans duzeyi u¢ temel faktdére baghdir; beceri,
motivasyon ve c¢evresel faktorler. Calisanin performansinin yiksek veya en
azindan yeterli duzeyde olabilmesi igin isinin bagariyla yapabilmesi i¢in gerekli
bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmasi gerekir. Bunun yaninda, ¢alisanin isinin
gereklerini yerine getirmek icin isteklilik duymasi, yani motivasyonunun da olmasi
gerekir. Calisan basarili olmak igin gerekli becerilere sahip olsa bile motivasyonu
dusiik ise performans diizeyi de dusik olacaktir. Ote yandan, kisinin kontrolii
altinda olmayan cevresel faktorler de performansi etkiler. Cevresel faktorler gerekli
malzeme, ekipmanin veya kaynaklarin yetersizligi, isletme ici kurallar ve birokrasi
gibi calisma ortami ile ilgili olabilecedi gibi ¢alisanin 6zel hayatiyla ilgili de olabilir
(lsev:2014:179).
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1.2. Performans Yonetiminin Sakincalari

Performans yonetim sistemi, gereken Onem verilmeyip, etkili sekilde
uygulamaya konulmadiginda, onemli olaylardan c¢ok Onemsiz isler Uzerinde
odaklanabilmektedir. Performans yonetim sistemi kuruluglara, degder katacak
stratejik hedefler Uzerine yogunlasmalidir. Burada, gunlik faaliyetlerdeki
sorumluluk ve sonuglarin takibini yapan bir sistem anlagiimamalidir. Kurulugun ¢ok
iyi belirlenmig stratejik hedefleri olmalidir. Ancak performans yonetimi ile ilgili
uygulamalara baktigimizda 6nemli sorunlarla karsilagilabilmektedir. Bu sorunlarin
¢Ozulebilmesi, iyi analiz edilmelerine baglidir. Eger kurulug Ust yonetimi bu surecte
basarili olursa, sorunlarin ¢ézimu kolay olacaktir. Performans yonetiminin
sakincalarini maddeler halinde su sekilde agiklamak mUmkunddr;
- Degerlendirmeye karsi performans: Bazi kuruluslar performans yonetim
sistemini, sadece bir degerlendirme sistemi olarak gérmektedir. Oysa performans
gelistirme ileriye donik ve devamli gelisen bir suregtir. Cok iyi dizenlenmis
degerlendirmelerin kurulugsa arti deger katmalari, bunlarin performans gelistirme
asamasi icinde koklesmesi ile mUmkundur. Eger gunlik performans gelistirme
dinamikleri iyiyse, her bir ¢alisan yaratici degerlendirme asamasina giden yolda,
rehberlik edecek bilgi ve beceriye sahip olacaktir.
- Kontrole karsi gelistirme: Performans ydnetimi gelistirme amach degilse,
zorlamayla yapilan bir kontrol sistemi olarak algilanacaktir. Calisanlarin mesleki
gelismelerini saglamasi, yoneticilerin sorumlulugunda olmasina ragmen, ¢ogu
kurulugta bunu basarabilecek ortam ve gerekli duzenlemeler olmayabilir. Eger
kurulusta gelistirmeye gercekten deger verilmiyorsa, performans gelistirme sadece
bir kurgu olarak kalir ve bu sistemin ¢alismasi mumkin olmaz.
-Niteliksiz denetime karsi doyurucu denetim: Birgcok denetgi, performans
gelistirmeyi saglayacak becerilere sahip degildir. Destek, danigsmanlik, dogrulayici
ve pekigtirici geri bildirim, yenilige acik bir diyalog igin iletisim becerileri ¢ok
onemlidir. Tartisma ve gatisma her zaman ikinci asamada olmasi gerekir.
- Kati ve karmasik olana basit ve esnek olmak: Kuruslardaki her birime ayni
performans ydnetim sistemini vermek yerine, ana noktalari ve talimatlari bir battn
halinde vermek en iyisidir. Bunlari kullanip, sistemi olusturmak ve bigcimlendirmek

o birimdeki yonetici ve takim galisanlarina kalir. Bu sekilde, performans sistemi o
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birimdeki kisiler tarafindan gelistirildigi icin bir bakima onlara ait, diger yandan ana
hatlara bagli kalindii igin de kurulusa ait olmaktadir (Ozer, Sokmen, Akcakaya ve
Ozaydin, 2017:301).

Performans ydnetiminde belirtilen bu sorunlarin yaninda ayrica, sistemin en
onemli agamasi olan performans degerlendirme asamasinda da onemli sorunlar
yasanmaktadir. Dogal olarak bu sorunlar, performans yonetimi sisteminin
ciktilarini olumsuz etkileyecektir. Kisaca bu sorunlari da basgliklar halinde su
sekilde aciklayabiliriz;

Objektif olamama: Performans degerlendirmesi yapilan birey, degerlendirilen
insan oldugu igin siklikla karsilagsilan durum objektif olamamadir. Bu durumda,
degerlendirme surecinin 6n yargilardan arindiriimasi ve Kiginin ise yonelik
davranisglarinin élgtilmesi gerekir.

Tek yanl ¢6zim: Tek tarafli olarak yodnetici ya da denetleyicinin gértsinin
yansidigl degerlendirme sureci bireyin objektif degerlendirmesini engeller.

Tarafli ¢6zim: Degerlendirmeyi yapan kiginin, degerlendiren Kigiyi sevmesi ya da
sevmemesine yonelik olarak yapilan degerlendirmedir. Degerlendirmeyi yapan
kisi, degerlendirme uygulamasina duygularini karistirmamasi gerekir.

Standart 6lgim: Bu yontem bireysel farkliliklari gdozetmeksizin ortalama bir dl¢lite
gore yapilan degerlendirmedir. Burada herkes vasat diizeyde gorulir. Oysa
bireysel farkhliklarin ortaya ¢ikarilmasi gerekir.

Ara¢ hatasi: Performans de@erlendirme surecinde kullanilan araglardan
kaynaklanan sorunlar vardir. Cogu zaman soyut iglerin somuta indirgenmesi,
oldukga zordur. Sosyal alanda bu sorunlar daha acik gorulebilir. Bu nedenle,
aracin geligtirildikten sonra uygulanmasi, duzeltiimesi, gecerliliginin  ve
guvenirliliginin hesaplanmasi gerekir.

Baskin 6zellik: Degerlendirmeyi yapan kisiler, degerlendirdikleri bireylerin baskin
Ozelliklerini gbz dnlne alarak degerlendirme yapmaktadirlar. Bu sorunu agsmak igin
coklu degiskenlere gére degerlendirme yapmak gerekir (Ozer, S6kmen, Akcakaya
ve Ozaydin, 2017:302).
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Performans yonetiminin sakincalarinin nedenlerini de U¢ temel faktore
baglamak mumkundur; beceri, motivasyon ve cgevresel faktorler. Performansin
dusuk olmasinin nedeni ¢alisma ortami ile ilgili faktorlerse yonetici performansa
engel olan bu faktorlerin dizeltiimesini veya ortadan kaldirilmasini saglamalidir.
Beceri eksikliginden kaynaklanan performans dusukligu egitim, kogluk, daha
detayll geribildirimde bulunma, isi yeniden tasarlama veya basarili olabilecegi
bagka bir pozisyona veya departmana transfer etme gibi ¢ézumlerle gelistirilebilir.
Performans motivasyon eksikligi nedeniyle disuk ise ¢alisanin motivasyonunun
nende dusik oldugu belirlenmelidir. DUsuk performans devam ettigi veya daha
kotlye gittigi taktirde ise calisani daha uygun bir goéreve transfer etme, disiplin
cezas! uygulama veya isten ¢cikarma gibi daha radikal kararlar almak gerekir (ilsev,
2014:179).

UCUNCU BOLUM
KARIYER PLANLAMASININ PERFORMANSA ETKiSi
1. Kariyer Planlamasi ile Performans Arasindaki iligki

Bir firmada calisan bireylerin kariyer planlamalari yapilirken, tim o&rgut
dyelerinin 6zellikle anahtar durumda olan yoneticilerin terfi edebilirliklerini ve
potansiyellerini ortaya koyan veriler var olmalidir. Yonetimin ardisik terfi
planlamasi, batin firmalar icin dnemli bir bilgi kaynagidir. Cok iyi bir sekilde
tasarlanmis degerlendirme sistemi, bu ¢abalara katkida bulunmak igin orgutun
insan kaynaginin gugcli ve zayif yonlerinin bir profilini ortaya koyar (Bingdl,
2016:382).

Kariyer planlamasi ve gelistirmeye hem bireysel, hem de orgutsel acidan
bakilabilir. Her iki durumda da performans degerlendirme sonucunda elde edilen
veriler, bir iggbrenin guclu ve zayif yonlerini ve kisinin gelisme potansiyelini
belirlemede esas olusturur. Yoneticiler, bu tur bilgileri astlara yol gostermede ve
onlara kariyer planlarini gelistirip uygulamada yardimci olmada kullanabilirler
(Bingol, 2016:382).
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insan kaynaklari yénetimi uygulamalari arasinda en az sevileni performans
degerlendirmesidir. Yoneticiler yapmaktan hoglanmaz, ¢alisanlar gereksiz bulur,
insan kaynaklari yoneticileri ise, oOrgutun degerlendirme politikasi ve
uygulamalarinin bekgileri olarak hem bu konunun arkasinda durmak hem de
yaptiklari igin itibarinin zedelenmemesini izlemek durumunda kalirlar. Ancak butun
bu sikintilara ragmen performansin, izlenmesi, dl¢cliimesi ve denetlenmesi gereken
bir sey oldugunu duasunular. Aslinda performans degerlendirmesi, performansi
gelistirme, egitim ihtiyaclarini saptama, kariyer yonetimi ve odul sistemlerini

uygulamak icin cok dnemli bir veri toplama sistemidir (Ergin, 2002:136).

Kariyer yonetimi ve performans degerlendirme arasindaki iligkinin nigin
gerekli oldugu konusunda yapilan bir arastirma su sonuglari vermistir;

- EQgitim ve geligsme ihtiyaglarinin saptanmasi

- Sdlre giden performansin gelismesine katkida bulunmak,

- Gegmis donemdeki performansi gdzden gegirmek,

- Gelecege yonelik potansiyel ve terfi durumlarini degerlendirmek,

- Kariyer planlama konusundaki kararlara yardimci olmak,

- Performans hedeflerini saptamak,

- Ucret dizenlemelerini ya da yapilacak zamlari ayarlamaktir.

Bu noktalar kisaca toplamak gerekirse, degerlendirmenin hem yonetimin
alacagi kararlarla ilgili bir yont, hem de performansin gelistiriimesi ile yakindan
ilgili oldugu gorultr. Batin bunlarin ardinda da, bir elemanin degeri, katkilari,
yetenekleri ve potansiyeli konusundaki bazi yargilar yer almaktadir. Performans
degerlendirmesini pek c¢ok kisinin gbézunde sevimsiz yapan nokta, bu yargi
surecidir. Bilindigi gibi, butun kisiler arasi degerlendirmeler bazi 6znelliklere agiktir.
Yani, degerlendirme, degerlendirenin hata ve yanliliklarinda etkilenebilir. iste bu
nedenle de, psikologlar yillardir, mumkin oldugunca hata ve yanliliklarindan
arinmig, nesnel 6lgme araglari gelistirmeye calismaktadirlar (Ergin, 2002:136-
137).
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2. Orgiitsel Baglamda Kariyer Planlamasinin Performansa Etkisi

Orgiitlerde yoneticiler personelin beklentileri astigi, beklentileri kargiladigi
ya da karsilayamadigi alanlari belirlemek igin bir kariyer planlamasi yaparlar.
Dogru ve objektif bir planlama yaparak personelin davranislarinda degisiklik
yaratabilmek igin ydneticilerin personelin performansini etkileyebilecek tim
faktorleri dikkate almalari gerekir. Personelin performansinin istenen duzeyde
gerceklesememesinin nedenleri yetenek ve is bilgisi yetersizligi olabilir. Ayrica
personelde motivasyon eksikligi bulunabilir. Isin yapisiyla, is programiyla ya da
organizasyon iklimiyle ilgili problemler personelin distk performans géstermesine
neden olabilir. Performans yetersizliklerinin baska nedenleri arasinda personelin
olumsuz tutumu, personelin degerleri ile organizasyonun degerlerinin
uyusmamasil, is doyumsuzlugu stres ve kisisel problemler sayilabilir (Benligiray,
2016:213).

Performans sonuglari incelenirken, performans yetersizligine neden olan
faktorlerin  belirlenmesi ciddi bir c¢alisma gerektirir. CunkG ¢ogu durumda
performans yetersizliine neden olan faktorler karsilikh etkilesim halindedirler.
Ornegin, yapilan arastirmalar yoneticilerin islerine karsi olumsuz tutumlar
nedeniyle kasten dusiuk performans gosterdigini hissettikleri personel Uzerinde
daha fazla baski kurma egiliminde olduklarini géstermistir. Yoneticilerin olumsuz
tutuma sahip, otoriteye kargi gelen ya da kendilerini iglerine adamayan personele
kargi guclu baski stratejisi izlemeleri, onlarin moral ve motivasyon problemlerini
daha da arttiracak ve var olan performanslarini daha da asagi c¢ekecektir
(Benligiray, 2016:213).

Performans degerlendirme verileri, motivasyon, terfi, ritbe indirimi, isten
¢clkarma, isten atma, nakil gibi i¢sel isgoren iligkileri konusundaki kararlarin
alinmasinda kullaniimaktadir. Degerlendirmede isgoérenlerin ihtiyaglari ve bu
ihtiyaclarin siddeti de ortaya gikarilir. Ornegin 6z-saygi, motivasyon igin esastir.
Degerlendirme sonucunda bir iggorenin 0z-saygl ihtiyacina sahip oldugu
belirlenmis ise yonetici bu ihtiyaci kargilamak suretiyle o bireyin motivasyonunu

artirabilir. Ote yandan performanstaki eksikliklere 6nem vermeme, bir bireyin
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iyilesme ve potansiyelini kullanma firsatina engel olabilir. Bunlar diginda terfi ve
nakillerde nesnel kriterlere gore secim yapmak, isgorenlerin kendi degerlerini ve
durumlarini tatmalarini saglamak, gozetimi etkinlestirmek gibi konularda da karar

alinirken degerlendirme sonuglarindan yararlanilir (Bingél, 2016:383).

DORDUNCU BOLUM
KARIYER PLANLAMASININ PERFORMANSA ETKIiSIi BAGLAMINDA AK
PARTI GENGLIK KOLLARI BASKANLIGI ALAN ARASTIRMASI

1. Uygulamanin Amaci, Kapsami ve Yontemi
Kariyer geligtirme uygulamalarinin 6nemli ilkelerinden olan “Performans”
orgute veya bireye hedef odakli bir gelisim sunar. Yeni ve etkili performans
gelistirme calismalarinin pek c¢ok kurum veya kisi tarafindan talep edilmeye
baglamasi da orgutlerin artik daha ¢abuk ve daha kalici bir gelisim programina

ihtiyag duyduklarinin bir géstergesi durumundadir.

Bu calisma; kariyer yonetimi, planlamasi ve gelisim sistemleri baglaminda
performans yodnetiminin neden hayati énem tasidigini ve bu sistemlerin nasil
olusturulmasi gerektigini ortaya koymakla birlikte, yeni ve gelisim odakli bir kariyer
gelisim araci olan “Performans”in kurumlardaki basarisini gézler énine sermek
amaciyla hazirlanmistir. Amaci gergeklestirmek igin ise Turkiye’nin énemli siyasi

partilerinden Adalet ve Kalkinma Partisi Genglik Kollari tyeleri incelenmisgtir.

a. Arastirma Kapsami
Arastirmadaki hedef kitle Adalet ve Kalkinma Partisi (AK Parti) Genglik
Kollar teskilatina bagli gencler olmustur. AK Parti Genglik Kollar’'na Gye genclere
parti icerisindeki genclere oOncelikli olarak kariyer kavrami ile ilgili bildikleri
sorulmusg, sonrasinda Parti de kariyer planlamasi hakkinda neler bildikleri
ogrenilmeye cahlisilmigtir. Arastirmanin sonuglari veri toplama araciyla ve soz

konusu Parti Genglik Kollarina tye genglerle sinirhdir.

54



b. Arastirmanin Yontemi
Aragtirma farkli degerlendirme kriterleri agisindan ( yas, cinsiyet, meslek
gibi) AK Parti Genglik Kollarina tye 100 kisi Uzerinde gercgeklestiriimis olup 85
kisiden geri donim saglanmistir. Anket 4-27 Mayis 018 tarihlerinde AK Parti Genel
Merkezi Ankara’da gergeklestiriimistir. Arastirma verileri anket ydntemi ile
toplanmigtir. Anket formu 10 sorudan olusmaktadir. Veriler SPSS istatistik
programi yardimiyla analiz edilmigtir. Verilerin analizinde ¢apraz tablolama

yontemi kullaniimistir.

c. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler

Calismanin bagimsiz degiskeni Insan Kaynaklari Yénetimde Kariyer
Planlamasinin Performansa Etkisi bagimli degiskeni ise Kariyer Planlamasinin
Performansa etkisi noktasinda AK Parti Genglik Kollari Ornegi’dir. Bu baglamda
calismamiz boynunca insan kaynaklari yonetiminde kariyer planlamasinin
performansi olumlu yonde etkiledigi yonunde tespitler elde edilmigtir. Kariyer
planlamasi neticesinde olusturulan planlama sureci performansi olumlu ydnde
etkilemekte ve bu da ig verimliligini arttirmaktadir. Yapmig oldugumuz anketler
neticesinde de AK Parti Genglik Kollari Gyeleri kariyer planlamasinin performansi
olumlu yonde etkiledigi yonunde gorus bildirmistir. Yine anket yaptigimiz Genglik
Kollari Gyeleri kariyer yonetimi ve performans konularinda gene olarak bilgi sahibi

oldugu anlasiimigtir.
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d. Veriler ve Bulgular

Katilmeilar ile ilgili demografik dagilhimlar (N=85)

Bay 47 55,3
Bayan 38 447
21 — 25 yas 15 17,6
26 — 30 yas 38 447
31 - 35 yas 20 23,5
36 yas ve iizeri 12 14,1

Vasifli is¢i (Teknik personel, ustabasi,

vs) 12 14,1
Memur 23 27,1
Esnaf 3 3,5
Ust diizey yonetici 15 17,6
Profesyonel meslek erbabi 21 24,7
Vasifsiz is¢i 5 59
Ogrenci 4 4,7
Ev hanim1 1 1,2
Issiz 1 1,2
TOPLAM 85 100,0

Calismamizin ilk bolima katimcilarin demografik yonlerinin tespit edilmesi

Uzerine olmustur. Yapmis oldugumuz anket sonuglari neticesinde katilimcilardan

47 kisinin bay 38 kisinin bayan oldugu tespit edilmigtir. Bu sonuglar neticesinde

mevcut sayl 85 kisidir. 85 kisinin yas dagilimlari ise 21 ve 36 yas Uzeri seklinde

olmustur. Bu dagilimda 21- 25 yas arasi 15 Kisi, 26 — 30 yas arasi 38 kisi, 31 — 35



yas arasi 20 kisi ve 12 kisi 36 yas Uzeridir. 85 kisinin meslek dagilimlari ise yine

tabloda belirtildigi Uzere, vasifli ig¢i, memur, esnaf, Ust dizey yOnetici, profesyonel

meslek erbabi, vasifsiz is¢i, 6grenci, ev hanimi ve igsiz seklindedir.

50,0

40,0
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10,0

0,0

Kariyer Planlamas1 Hakkinda Bilgi Sahibi Olmam Gerekiyor (%)

5,9 5,9 47

i N N 1

Hic Kismen Kararsizim Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum Katillyorum Katillyorum

AK Parti Genglik Kollari Uyelerine ikinci sorumuz “Kariyer Planlamasi
Hakkinda Bilgi Sahibi Olmalari Gerekiyor mu?” seklinde olmustur. Bu
bolumde katihmcilarin sormus oldugumuz soruya yuzde 49,4’G  kariyer
planlamasi hakkinda tamamen bilgi sahibi olmam gerekiyor seklinde cevap
vermigtir. Yine katihmcilarin yuzde 34,1’i sormus oldugumuz soruya kismen
katiliyorum seklinde cevap vermistir. Ylzde 4,7 kararsiz, yuzde 5,9 kismen
katiliyorum ve vyuzde 5,9 ise hi¢ katilmiyorum seklinde sorumuzu
cevaplamigtir. Almis oldugumuz cevaplar neticesinde katilimcilarin kariyer
planlamasina 6nem verdikleri anlasiimistir. Bu konuda parti icinde de

gerekli galismalarin yapilmasi yontnde bir ihtiyag hissedilmistir.
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Kariver Planlamasi Hakkinda Bilgi Sahibi Olmam Gerekiyor (%)

(Cinsiyete ve yas gruplarina gore dagilimlar)

Cinsiyete gore dagilim

Bay 43 6.4 43 447 40.4 100.0
Bayan 79 53 53 21.1 60,5 100,0

_|
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34,1 494 100,0

Anket calismamizi gerceklestirdgimiz 85 kisinin daha dncede belirttigimiz
Uzere 47’si bay 38’i bayandi. Bu baglamda “Kariyer Planlamasi Hakkinda Bilgi
Sahibi Olmalari Gerekiyor mu?” sorusuna baylarin ylzde 40,4’G tamamen
katilhyorum seklinde cevap verirken, yuzde 44,7’si ise kismen katiliyorum cevabini
vermistir. Bayanlarda ise bu oran yuzde 60,5 tamamen katilyorum, yuzde 21, 1
ise kismen katiliyorum seklinde olmustur. Bdylece bayanlar sormus oldugumuz
cevaba daha buyuk bir oranda katiliyorum ceval vererek, kariyer planlamasi
hakkinda daha fazla bilgi sabihi olmalari gerektigini disinmektedir. Yine bu
bdlimde sormus oldugumuz soruya baylarin yuzde 4,3’0 kararsizim, yuzde 6,4’0
kismen katilmiyorum ve yuzde 4,3 ise hi¢ katiimiyorum seklinde cevap vermistir.
Bayanlarin ise ylzde 5,3’0 kararsizim, ytzde 5,3'0 kismen katilmiyorum ve ylizde
7,9'u hi¢ katilmiyorum seklinde cevap vermistir. Tamamen katiliyorum oraninin
bayanlarda ylksek olmasi gibi, hi¢ katiimiyorum orani da yine bu soru igin

bayanlarda daha yuksek olmustur.
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Yas gruplarina gére dagilim

21 — 25 yas 13,3 6,7 0,0 Seis 46,7 100,0
26 — 30 yas 5,3 7,9 5,3 34,2 47,4 100,0
31 - 35 yas 5,0 5,0 10,0 35,0 45,0 100,0
36 yas ve lizeri 0,0 0,0 0,0 33,3 66,7 100,0
TOPLAM 5,9 5,9 4,7 34,1 49,4 100,0

Anket calismamiz ile ilgili ilk soruyu yonelttigimiz Genglik Kollari Gyelerinin
21 -25 yas arasl yas grubu sorumuza tamamen katiliyorum seklinde cevap
vermigtir. 21 — 25 yas arasi grubun ylzde 33,3’U kismen katiliyorum, ylzde 6,7’si
kismen katilmiyorum ve yuzde 13,3'0 ise hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar
vermigtir. Bu grupta sormus oldugumuz soruya kararsizim seklinde sevap veren
olmamistir. Yine ilk sorumuza 26 — 30 yas arasi grubun ylzde 47,4’0 tamamen
katihyorum seklinde sevap vermistir. Bu grubun yiuzde 34,2’si kismen katiliyorum,
yuzde 5’3’0 kararsizim, yuzde 7,9u kismen katiimiyorum ve yuzde 5,3'U hig
katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu gruptan almis oldugumuz
cevaplarin buylk c¢ogunlugu da yine bu gurp yasitlarinin kariyer planlamasi
hakkinda bilgi sahibi olmalarina inandiklari yéniindedir. ilk soruyu sordugumuz 31
— 35 yas arasi grubun ise, yuzde 45’i tamamen katiyorum seklinde cevap
vermigtir. Bu grubun ytuzde 35’i kismen katiliyorum, yizde 10’u kararsizim, yuzde
5’i kismen katilmiyorum ve yine yuzde 5'i hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplar
vermislerdir. ilk sorumuza 36 yas ve {zeri yas gruplarinin yiizde 66,7’si tamamen
katiliyorum, yuzde 33’3 ise kismen katiliyorum seklinde cevapler vermiglerdir. 36
yas grubu Genglik Kollari Uyeleri kararsizim, kismen katiimiyorum ve hig

katilmiyorum geklinde cevaplar vermemistir. Bu da bu grubun sorularimiza diger yas
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gruplarina gore daha temnkinligi yalsatig1 ve kariyer konusuna énem verdikleri izlenimi
edinmemize neden olmustur.

Kariyer Planlamasinin Performansi Etkiledigini Diisiiniiyorum (%)
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Bir diger sorumuz “Kariyer Planlamasinin Performansi Etkiledigini Diisiiniiyor
Musunuz” seklinde olmustur. Bu bdliimde de katilimcilarin yiizde 50,6’s1 kariyer
planlamasinin performansi olumlu yonde etkiledigini diisiiniiyorum cevabini vermistir.
Katilimcilarin Yiizde 31,8°1 ise sordugumuz soruya kismen katiliyorum seklinde cevap
vermistir. Yine bu bolimde katilimcilarin yiizde 4,7’si kararsizim, yiizde 7,1 kismen
katilmiyorum ve yiizde 5,9 ise hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar vermistir. Bu bdliimde
almis oldugumuz cevaplar da AK Parti Genglik Kollarli iiyelerinin biiyiik bir ¢cogunlugu
kariyer planlamasinin performans: olumlu yonde etkiledigini diisiinmektedir. Genglerin
parti icerisinde kariyer sahibi olmalarinin, gérevlendirme ve yiikselme de 6nemli bir kriter

oldugunu diistindiikleri de yine izlenimlerimiz arasindadir.
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Kariyer Planlamasinin Performansi Etkiledigini Diisiinlyorum (%)

(Cinsiyete ve yas gruplaria gore dagilimlar)

Cinsiyete gore dagilim

Bay 2,1 6,4 4,3 36,2 51,1 100,0
Bayan 10,5 7,9 5,3 26,3 50,0 100,0
TOPLAM 59 7,1 4,7 31,8 50,6 100,0

Anket ¢alismamizin ikinci sorusu Kariyer Planlamasinin Performansi Etkiledigini
Diistintiyor Musunuz? Seklinde olmustur. Bu bdliimde de sormus oldugumuz soruya
baylarin yiizde 51,1°1 tamamen katiliyorum seklinde cevap vermistir. sormus oldugumuz
soruya yine baylarin ylizde 36,2’si kismen katiliyorum, yiizde 4,3’ kararsizim, yiizde
6,4’1 kismen katilmiyorum ve yiizde 2,1°1 hi¢ katilmiyorum seklinde cevap vermislerdir.
Ikinci sorumuza bayanlarin yiizde 50’si tamamen katiliyorum seklinde cevap vermistir.
Yibe bayanlarin yiizde 26,3l kismen katiliyorum, yiizde 5,31 kararsizim, ylizde 7,9’u
kismen katilmiyorum ve yiizde 10,51 hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu
boliimde bayanlarin yiizde 10,5 ile hi¢ katilmiyorum seklinde vermis olduklar1 cevap,

kariyerin performansi etkiledigini diisiinmediklerini géstermistir.
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Yas gruplarina gore dagilim

21 — 25 yas 0,0 6,7 0,0 46,7 46,7 100,0
26 — 30 yas 10,5 5,3 79 21,1 55,3 100,0
31 —35 yas 50 10,0 5,0 40,0 40,0 100,0
36 yas ve lizeri 0,0 8,3 0,0 33,3 58,3 100,0
TOPLAM 59 7,1 4,7 31,8 50,6 100,0

Ikinci sorumuzu sormus oldugumuz genglerin 21-25 yas arasi grubu sormus
oldugumuz soruya yiizde 46,7 tamamen katiliyorum cevabini vermistir. Yine bu grubun
ayni sekilde ylizde 46,7’si kismen seklinde katiliyorum cevai verirken, yiizde 6,7 kismen
katilsmiyorum seklinde cevap vermistir. 21-25 yas aras1 gruptan sormus oldugumuz ikinci
soruya kararsizzim ve hi¢ katilmiyorum seklinde cevap veren olmamustir. Yine ikinci
sorumuza 26 — 30 yas arasi grubun ylizde 55,3’1i tamamen katiliyorum seklinde cevap
vermistir. Bu gurubun yiizde 21,1°1 kismen katiliyorum seklinde cevap verirken, yilizde
7,9°’u kararsizim, yiizde 5,3’i kismen katiliyorum ve yiizde 10,5’1 hi¢ katilmiyorum
seklinde cevaplar vermislerdir. Yine bu grupta ylizde 10,5 ile hi¢ katilmiyorum seklinde
verilen cevapta bu grubun kariyer planlamasinin performansi etkilemedigini diisiindiigi
seklinde algilamamiza neden olmustur. Ikinci sorumuzu yonelttigimiz 31 — 35 yas arasi
grubun ise yiize 40’1 tamamen katiliyorum seklinde cevap vermistir. Yine bu grubun ayni
sekilde yiizde 40’1 kismen katiliyorum, ylizde 5’1 kararsizim, yiizde 10’u kismen
katilmiyorum ve yiizde 5’i hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Ikinci
sorumuzu sordugumuz 36 yas ve lizeri grubun ise ylizde 58,3’ tamamen katiliyorum,

yiizde 33,3’ii kismen katiliyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu gurubun ylizde 8,3’
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kismen katilmiyorum seklinde cevap verirken, bu gruptan sormus oldugumuz soruya

kararsizim ya da hi¢ katilmiyorum seklinde cevap veren olmamuistir.

Performansi Olumlu ve Olumsuz Etkileyen Etkenler Olabilir (%)
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Calismamizin tgiincii sorusu “Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkileyen
Etkenlerin Olup Olmadig1” yoniinde olmustur. Bu boéliimde de katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu Performansi olumlu ya da olumsuz etkenlerin olabilecegini diistinmektedir.
Ozellikle performans: etkileyen olumlu etkenlerin kariyerin yiikselmesinde olumlu bir
etken oldugu, olumsuz etkenlerin ise kariyerin yiikselmesinde olumsuz bir etken oldugunu
diistinmektedir. Bu boliimde de katilimcilarin yiizde 32,9’u sorumuza kismen katiliyorum
cevabi vermistir. Yine sormus oldugumuz soruya katilimcilarin yiizde 7,1°1 kararsizim,
yizde 2,40 kismen katiliyorum ve yiizde 4,7 ise hi¢ katilmiyorum seklinde cevap

vermistir.
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Performansi Olumlu ve Olumsuz Etkileyen Etkenler Olabilir (%)

(Cinsiyete ve yas gruplarina gore dagilimlar)

Cinsiyete gore dagilim

Bay 6,4 2,1 6,4 21,7 57,4 100,0
Bayan 2,6 2,6 79 39,5 47,4 100,0
TOPLAM 4,7 2,4 7,1 32,9 52,9 100,0

Calismamizin {glincii sorusu “Performanst Olumlu ya da Olumsuz Etkileyen
Etkenlerin Olup Olmadig1” sorusu da yine bay ve bayan dagilimina gore su sekilde
aciklayabiliriz. Sormus oldugumuz {i¢iincli soruya baylarin yiizde 57,4’ tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermistir. yine baylarin yiizde 27,7’si kismen katiliyorum,
yiizde 6,4’1 kararsizim, ylizde 2,1°1 kismen katilmiyorum ve yiizde 6,4’1 hi¢ katilmiyorum
seklinde cevaplar vermislerdir. Baylarin sormus oldugumuz soru ile ilgili ¢ogunlugunun
performansi olumlu ya da etkileyen etkenler oldugu diislincesi tasidiklari tespit edilmistir.
Ugiincii sorumuza bayanlari ise yiizde 47,4’ii tamamen katiliyorum seklinde cevap
vermisglerdir. Yine bu sorumuza bayanlarin yiizde 39,5’i kismen katiliyorum, ytizde 7,9’u
kararsizim, yiizde 2,6’s1 kismen katilmiyorum ve yiizde 2,6’s1 hi¢ katilmiyorum seklinde
cevaplar vermislerdir. Bayanlarin da biiyliik ¢ogunlugunun performansi olumlu ya da

etkileyen etkenler oldugu diisiincesi tagidiklar tespit edilmistir.
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Yas gruplarina gore dagilim

21 — 25 yas 0,0 0,0 20,0 26,7 53,3 100,0
26 — 30 yas 7,9 0,0 53 34,2 52,6 100,0
31 -3S yas 50 50 50 40,0 45,0 100,0
36 yas ve iizeri 0,0 8,3 0,0 25,0 66,7 100,0
TOPLAM 4,7 2,4 7,1 32,9 52,9 100,0

Uclincti sorumuz ile ilgili yag gruplarinin dagiiminda 21 — 25 yas arasi
grubun sormus oldugumuz soruya ylzde 53,3’ tamamen katiiyorum seklinde
cavp vermislerdir. Yine bu yas grubunun yuzde 26,7’si kismen katiliyorum, ytzde
20’si kararsizim seklinde cevaplar vermiglerdir. Bu yas grubundan sormus
oldugumuz soruya kismen katiimiyorum ve hig katilmiyorum seklinde cevap veren
olmamustir. Uglincli sorumuzu yénelttigimiz 26 — 30 yas arasi grubun ylizde 52,6’si
sorumuza tamamen katiliyorum seklinde cevap vermistir. yine bu grubun ytzde
34,2’si kismen katiliyorum, yuzde 5,3’0 kararsizim ve yuzde 7,9'u hi¢ katilmiyorum
seklinde cevaplar vermislerdir. Bu gurptan da sormus oldugumuz soruya kismen
katiliyorum seklinde cevap veren olmamistir. Sorumuzu yoénelttigimiz 31 -35 yas
aras! grubun yuzde 45’i sorumuza tamamen katiliyorum seklinde cevap vermigtir.
Yine bu grubun yuzde 40’1 kismen katiliyorum, yluzde 5’i kararsizim, yluzde 5’i
kismen katilmiyorum ve yine yuzde 9%’i hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplar
vermiglerdir. Uglincti sorumuza 36 yas ve (zeri grubun ise ylizde 66,7’si tamamen
katiliyorum seklinde cevap vermigtir. bu gurubun yuzde 25’i kismen katiliyorum
seklinde cevap verirken, yuzde 8’3’0 ise kismen katiimiyorum seklinde cevap

vermistir. 36 yas ve Uzeri gruptan kararsizim ve hi¢ katiimiyorum seklinde cevap
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veren olmamigtir. Bu da daha onceki sorularimiz da oldugu gibi 36 yas ve Uzeri
grubun buylk ¢ogunlugunun performansi olumlu ya da etkileyen etkenler oldugu

dusuncesi tasidiklari tespit edilmigtir.

AK Parti’de Kariyer Planlamasi Galismalari Hakkinda Bilgi Sahibiyim (%)
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Calismamizin  doérdincu  sorusu  katihmcilarin - AK  Parti’de Kariyer
Planlamasi Hakkinda Bilgi Sahibi olup olmadiklari yoninde olmustur. Sormus
oldugumuz soruya Genglik Kollari Gyelerinin ylizde 36,5’i kariyer planlamasi
hakkinda bilgi sahibi olduguna tamamen katiliyorum seklinde sevap vermistir. Bu
bélimde katihmcilarin yizde 38,8’i ise sorumuza kismen katiliyorum seklinde
cevap vermigtir. Almis oldugumuz bu cevap neticesinde AK Parti Genglik Kollari
uyelerinin AK Parti'de Kariyer Planlamasi Hakkinda tam olarak bilgi sahibi
olmadidi anlasiimistir. Gengler Parti’de kariyer planlamasi hakkinda daha fazla

calismalarin yapilmasi ihtiyacini dile getirmislerdir. Yine bu bdlimde sormus
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oldugumuz soruya katihmcilarin yizde 10,6’si kararsizim, yuzde 8,2’si kismen

katiimiyorum ve yuzde 5,9'u hig katilmiyorum seklinde cevap vermislerdir.

AK Parti’de Kariyer Planlamasi Galigmalari Hakkinda Bilgi Sahibiyim (%)

(Cinsiyete ve yas gruplarina gore dagilimlar)

Cinsiyete gore dagilim

Bay 6,4 6,4 12,8 34,0 40,4 100,0
Bayan 53 10,5 79 44,7 31,6 100,0
TOPLAM 5,9 8,2 10,6 38,8 36,5 100,0

Calismamizin dorduncu sorusu AK Parti'de Kariyer Planlamasi Hakkinda

Bilgi Sahibi olup olmadiklari ile ilgili baylarin yuzde 40,4’G tamamen katiliyorum

seklinde cevap vermigleridr. Yine Uguncu sorumuza baylarin yuzde 34’0 kismen

katihyorum, yuzde 12,8'i kararsizim, yuzde 6,4’U kismen katilmiyorum ve yuzde

6,4’U hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplar vermiglerdir. Uglincli sorumuz ile ilgili

olarak bayanlarin ise yuzde 31,6’'tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Yine Uguncu sorumuza bayanlarin yuzde 44,7’si kismen katiliyorum, yuzde 7,9'u

kararsizim, yuzde 10,5’i kismen katiimiyorum ve yuzde 5,3’0 hi¢ katilmiyorum

seklinde cevaplar vermiglerdir. Bay ve bayan dagilimi ile ilgili olarak somus

oldugumuz soruya her iki grubun da buyUk bir oranda bilgi sahibi oldugu tespit

edilmigtir.
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Yas gruplarina gore dagilim

21 - 25 yas 0,0 6,7 13,3 53,3 26,7 100,0
26 — 30 yas 7,9 13,2 7,9 31,6 39,5 100,0
31 -35yas 5,0 5,0 15,0 40,0 35,0 100,0
36 yas ve Uzeri 8,3 0,0 8,3 41,7 41,7 100,0
TOPLAM 5,9 8,2 10,6 38,8 36,5 100,0

Dorduncl sorumuz ile ilgili yas dagiliminda 21 — 25 yas arasi grubun ylzde
26,7’si sorumuza tamamen katiliyorum seklinde cevap vermigtir. Yine bu yas
grubunun yuzde 53,3’ kismen katiliyorum, yluzde 13,3'U kararsizim ve yuzde
6,7’si kismen katilmiyorum seklinde cevaplar vermiglerdir. Bu yas grubundan
sormus oldugumuz udglncu soruya hi¢ katiimiyorum seklinde cevap veren
olmamisgtir. Yine Gg¢tinct sorumuz ile ile gili cevaplarda 26 — 30 yas arasi grubun
yuzde 39,5'i tamamen katiliyroum seklinde cevap vermiglerdir. Bu yas grubunun
yuzde 31,6’sI kismen katiliyorum, yuzde 7,9’u kararsizim, yuzde 13,2’si kismen
katilmiyorum ve yuzde 7,9’u hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu
yas grubunun da buylk ¢cogunlugu sormus oldugumuz soru ile ilgili olarak bilgi
sahibi olduklari tespit edilmistir. Uclincii sorumuza 31 — 35 yas arasi gruptan
yuzde 35’i tamamen katiliyorum cevabini vermislerdir. Bu yas grubunun ytzde 40’
kismen katiliyorum, yizde 15'’i kararsizim, yizde 5’i kismen katilmiyorum ve yine
yuzde 5’i hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu yas grubunun da
bayuk cogunlugunun sormus oldugumuz soru ile ilgili olarak bilgi sahibi olduklari
tespit edilmistir. Uglincli sorumuz ile ilgili olarak 36 yas ve Uzeri grubun ylzde
41,7’si tamamen katihyorum seklinde cevap vermiglerdir. Yine bu yas grubunun

yuzde 41,7’si kismen katiliyorum, yuzde 8,3'U kararsizim ve yuzde 8,3'0 hig
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katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu yas grubundan kismen
katilmiyorum cevabi veren olmamistir. Yine bu yas grubunun da buylk
¢ogunlugunun sormus oldugumuz soru ile ilgili olarak bilgi sahibi olduklari tespit

edilmistir

AK Parti’de Kariyer Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz

Etkileyecegini Diisiiniyorum (%)
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Calismamizin son sorusu “AK Parti'de Kariyer Planlamasinin Performansi
Olumlu ya da Olumsuz Etkileyecegdimi Dugsunuyor Musunuz” seklinde olmustur. Bu
bolumde AK Parti Genglik Kollari Gyelerinden almis oldugumuz cevaplarin ytizde
43,5’i tamamen katiliyorum seklinde cevap vermiglerdir. Almis oldugumuz bu
cevap geclerin Partide kariyer planlamasina 6nem verdiklerini dusundukleri
seklinde anlasiimistir. Bdylece daha o6nce ki sorularimiz da oldugu gibi
calismamizi gergeklestirmis oldugumuz gengler kariyer planlamasinin 6nemli

oldugunu dusundukleri kadar, AK Parti’nin de kariyer planlamasina 6nem verdigini
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dusundulkleri yoninde izlenim olusmustur. Bu bélimde geglerin ylizde 32,9'u
sormus oldugumuz soruya kismen katiliyorum seklinde cevap vermistir. Yine
sormus oldugumuz soruya genglerin yuzde 5,9'u kararsizim, yuzde 7,1’i kismen
katihyorum ve yuzde 10,6 ise hi¢ katiimiyorum seklinde cevap vermigtir. Hig
katiimiyorum seklinde almis oldugumuz cevaplarin en fazla yizdeligi bu bélimde
olmustur. Bu netice bize her ne kadar ankte calismamizi yapmis oldugumuz
genclerin buylk ¢cogunlugunun Parti icerisinde kariyer planlamasinin performansi
olumlu etkiledigini dusunuyor olsa da yine de buyuk bir ¢ogunluk kariyer
planlamasinin Parti icerisinde aslinda buyuk bir etkisinin olmayacagi seklinde

gorus bildirmistir.

AK Parti’de Kariyer Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz
Etkileyecegini Diigsunuyorum (%)

(Cinsiyete ve yas gruplarina gore dagilimlar)

Cinsiyete gore dagilim

Bay 6,4 8,5 8,5 31,9 447 100,0
Bayan 15,8 53 2,6 34,2 42,1 100,0
TOPLAM 10,6 7,1 5,9 32,9 43,5 100,0

Anket ¢alismamizin begsinci sorusu olan “AK Parti’de Kariyer Planlamasinin
Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkileyecegimi Dusuniyor Musunuz’
sorusuna baylarin yuzde 44,7’si tamamen katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.
Yine bu sorumuza baylarin yuzde 31,9u kismen katiliyorum, yuzde 8,5i

kararsizim, yuzde 8,5’i kismen katiimiyorum ve yuzde 6,4’0 hi¢ katilmiyorum
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seklinde cevaplar vermislerdir. Uglincli sorumuz ile ilgili olarak da baylarin biyik
cogunlugunun AK Partide Kariyer Planlamasinin Performansi Olumlu ya da
Olumsuz Etkileyecegini disundikleri tespit edilmistir. Uglincii  sorumuza
bayanlarin ise ylzde 42,1’i tamamen katiliyorum seklinde cevap vermiglerdir.
Bayanlarin yuzde 34,2’si kismen katiliyorum, yluzde 2,6’s1 kararsizim, yuzde 5,3’0
kismen katilmiyorum ve vyuzde 15,8 hic katiimiyorum geklinde cevaplar
vermiglerdir. Uglincli sorumuz ile ilgil olarak bayanlarin AK Partide Kariyer
Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkileyebilecedi konusuna hig

katilmayanlarin orani erkeklere gore daha fazla tespit edilmistir.

Yas gruplarina gore dagilim

21 — 25 yas 13,3 0,0 6,7 46,7 33,3 100,0
26 — 30 yas 15,8 53 7,9 23,7 47,4 100,0
31 -3S yas 0,0 15,0 5,0 45,0 35,0 100,0
36 yas ve iizeri 8,3 8,3 0,0 25,0 58,3 100,0
TOPLAM 10,6 7,1 59 32,9 43,5 100,0

‘AK Parti’de Kariyer Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz
Etkileyecegimi Dusunuyor Musunuz” sorusu ile ilgili olarak 21 -25 yas arasi yas
grubunun yuzde 33,3’'0 tamamen katiliyorum cevabini vermislerdir. Yine bu yas
grubunun ylzde 46,7’si kismen katiliyorum, ylzde 6,7 kararsizim ve yuzde

13,3’Un ise hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplari olmustur. Bu yas grubundan
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kismen katilmiyorum cevabi veren olmamistir. 26 — 30 yas arasi grubun ise
sorumuza yuzde 47,4’G tamamen katiliyorum gseklinde cevap vermislerdir. Bu yas
grubunun ise yuzde 23,72si kismen katillyorum, yluzde 7,9'u kararsizim, yuzde
5,3'0 kismen katiimiyorum ve yluzde 15,81 hi¢ katiimiyorum seklinde cevaplar
vermiglerdir. Bu yas grubunda da hi¢ katiimiyorum diyenlerin oraninin diger yas
gruplarina gore daha fazla oldugu tespit edilmistir. Uctincti sorumuz ile ilgili olarak
31 — 35 yas arasi grubun ylzde 35'i tamamen katiliyorum seklinde cevap
vermislerdir. Bu yas grubunun yuzde 45’i kismen katilyorum yuzde 5’i kararsizim,
yuzde 15'i ise kismen katimiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu yas
grubunda hig¢ katilmiyorum cevabi veren ise olmamistir. Dérdinct sorumuz ile ilgili
olarak 36 yas ve Uzeri grubun ise yuzde 58,3’ tamamen katiliyorum seklinde
cevap vermiglerdir. Bu yas grubunun yuzde 25,5’i kismen katiliyorum, ylzde 8,3’U
kismen katilmiyorum ve yine yuzde 8,3'G hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar
vermislerdir. Bu grupta da kararsizim seklinde cevap veren olmamigtir. Yine bu
sorumuz ile ilgili olarak yas gruplarinin buyuk ¢ogunlugunun “AK Parti’de Kariyer
Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkiledigini distndUkleri tespit

edilmistir.
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Kariyer Planlamasi ve Performans ile Tlgili ifadelere Katihm (%)

i #
59l59 47
Kariyer Planlamasimin Performans
Performans1 Olumlu ve Olums 24 71
Etkileyen Etkenler Olabilir

AK Parti'de Kariyer Planlamasi
Calismalar1 Hakkinda Bilgi Sahibiyim

Kariyer Planlamasi1 Hakkinda Bilg
Sahibi Olmam Gerekiyor

AK Parti'de Kariyer Planlamasinin
Performansi Olumlu ya da Olumsuz 10,6 7,1 59 32,9 43,5 |
Etkileyecegini Diisiiniiyorum
# Hi¢ Kahlmiyorum u Kismen Katimiyorum
Kararsizim u Kismen Katiliyorum
B Tamamen Kathliyorum

Anket calismamiz ile ilgili olarak “Kariyer Planlamasi Hakkinda Bilgi Sahibi Olmam
Gerekiyor” sorusuna genel olarak ylizde 49,4 tamamen katiliyorum, ylizde 34,1
kismen katihyorum, yuzde 4,7 kararsizim, yuzde 5,9 kismen katiimiyorum ve

yiizde 5,9 ise hi¢ katiimiyorum seklinde cevap vermislerdir. ilk sorumuza almig
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oldugumuz cevaplar neticesinde katilmcilarin buyuk c¢ogunlugunun kariyer
planlamasi hakkinda bilgi sahibi olmalari gerektigini dusundukleri tespit edilmigtir.
Calisgmamizin ikinci sorusu “Kariyer Planlamasinin Performansi Etkiledigini
Dustnuyor Musunuz” seklinde olmustur. Bu sorumuz ile ilgili olarak katihmcilarin
yuzde 50,6’sI tamamen katiliyorum, yizde 31,8’i kismen katiliyorum, ytuzde 4,7’si
kararsizim, yuzde 7,1’i kismen katiimiyorum ve yuzde 5,9'u hi¢ katiimiyorum
seklinde cevaplar vermiglerdir. Bu sorumuza almigs oldugumuz cevaplar
neticesinde de katiimcilarin  buyuk c¢ogunlugunun Kariyer Planlamasinin
Performansi Etkiledigini Dusundukleri tespit edilmistir.

Calismamizin uglncud sorusu “Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkileyen
Etkenlerin Olup Olmadigi Uzerine olmustur. Bu sorumuz ile ilgili olarak da
katilimcilarin yizde 52,9’'u tamamen katiliyorum, yizde 32,9’u kismen katiliyorum,
yluzde 7,1’i kararsizim, yizde 2,4’G kismen katilmiyorum ve yuzde 4,7’si ise hig
katilmiyorum seklinde cevaplar vermislerdir. Bu sorumuz ile ilgil olarak da
katilimcilarin yine buayuk ¢ogunlukta Performansi Olumlu ya da Olumsuz Etkileyen
Etkenlerin oldugunu disundukleri tespit edilmistir.

Calismamizin dordincu sorusu ise katilimcilarin “AK Parti’de Kariyer Planlamasi
Calismalar Hakkinda Bilgi Sahibi Olup Olmadiklari” ile ilgili olmustur. Bu bélimde
almis oldugumuz cevaplarin yuzde 36,5i tamamen katihyorum, yluzde 38,8’i
kismen katiliyorum, yuzde 10,6 kararsizim, ylizde 8,2'i kismen katilmiyorum ve
yuzde 5,9'u hi¢ katilmiyorum seklinde olmustur. Bu bolumde de almis oldugumuz
cevaplar neticesinde Genglik Kollari Uyelerinin bliylk ¢odunlugununAK Parti’de
Kariyer Planlamasi hakkinda bilgi sahibi oldugu tespit edilmigtir.

Calismamizin son sorusu “AK Parti’de Kariyer Palnlamasinin Performansi Olumlu
ya da Olumsuz Etkileyeceg@ini Duslntyor Musunuz’ seklinde olmustur. Bu
bolimde de katilgimcilarin yuzde 43,5'i tamamen katiliyorum, ylzde 32,9'u
kismen katiliyorum, ylizde 5,9'u kararsizim, yuzde 7,1’, kismen katiimiyorum ve
yuzde 10,6’s1 hi¢ katilmiyorum seklinde cevaplar vermiglerdir. Bu bolimde almis
oldugumuz cevaplar neticesinde de katilimcilarin buyuk cogunlugunun AK Parti'de
Kariyer Planlamasinin Performansi Olmulu ya da Olumsuz Etkileyebilecegini

dusunduikleri tespit edilmigtir.
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e. Arastirmanin Hipotezi

Cinsiyet ile Kariyer Planlamasi

| Cinsiyet N Mean Std. Deviation Std. Error Mean P
Kariyer Planlamasi 1 47 4,11 1,047 ,153
0,678
2 38 4,21 1,255 ,204

Cinsiyet ile Kariyer planlamasi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Cinsiyet ile Performans

| Cinsiyet N Mean Std. Deviation Std. Error Mean P
Performans 1 47 4,28 1,117 ,163
0,953
2 38 4,26 ,921 ,149

Cinsiyet ile Performans arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Yas ile Kariyer

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,033 3 1,344 1,037 ,381
Within Groups 104,979 81 1,296
Total 109,012 84

Yas ile kariyer arasinda anlamli bir farklihk yoktur.
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Yas ile Performans

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,025 3 ,342 ,315 ,814
Within Groups 87,752 81 1,083
Total 88,776 84
Yas ile performans arasinda anlaml bir farklilk yoktur.
Meslek lle Kariyer
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 13,379 8 1,672 1,329 ,242
Within Groups 95,633 76 1,258
Total 109,012 84
Meslek ile Kariyer arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Meslek lle Performans
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,732 8 ,841 779 ,622
Within Groups 82,045 76 1,080
Total 88,776 84

Meslek ile performans arasinda anlamh bir farkllik yoktur.
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Kariyer ile Performans Arasindaki iliski (Korelasyon Analizi)

Correlations

Kariyer Performans
Kariyer Pearson Correlation 1 ,6257
Sig. (2-tailed) ,000
N 85 85
Performans Pearson Correlation ,625™ 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 85 85

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

%62’lik bir iligki oldugu gorulmekte, yani kariyer arttikca 0,625 degerinde
performansta artmaktadir

AK Parti'de Kariyer Planlamasi Calismalari Hakkinda

Bilgi Sahibiyim
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 5 59 59 59

2 7 8,2 8,2 14,1

3 9 10,6 10,6 24,7

4 33 38,8 38,8 63,5

5 31 36,5 36,5 100,0

Total 85 100,0 100,0




AK Parti'de Kariyer Planlamasinin Performansi

Olumlu ya da Olumsuz Etkileyecegini Dustiniyorum

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 9 10,6 10,6 10,6
2 6 7,1 71 17,6
3 5 5,9 59 23,5
4 28 32,9 32,9 56,5
5 37 43,5 43,5 100,0
Total 85 100,0 100,0
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
AK Parti'de Kariyer
Planlamasi Calismalari 85 1 5 3,92 1,157
Hakkinda Bilgi Sahibiyim
AK Parti'de Kariyer
Planlamasinin Performansi
Olumlu ya da Olumsuz 8 ! > 392 1320
Etkileyecegini Dusunlyorum
Valid N (listwise) 85

Katilimcilarin AK Parti'de Kariyer Planlamasi Calismalari Hakkinda Bilgi

Sahibiyim bu soruya verdikleri cevaplar 3,92 ile 3,5 ortalamanin Gzerinde oldugu

icin olumlu bir sonug elde edilir. Ak partideki kariyer planlamasi ¢alismlari

hakkinda bilgi sahibi olduklari sonucuna ulasilir.

Ayni sekilde katilimcilarin AK Parti'de Kariyer Planlamasinin Performansi Olumlu

ya da Olumsuz Etkileyecegini DustnUyorum sorusunun 3,92 dederi ile olumlu

sonuclandigr gorulmektedir.
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Sonug

insan kaynaklari yénetimi insana odaklanmis, is gdren iligkilerini yonetsel
bir yapu iginde ele alan, kurum kultirine uygun is goren politikalarini gelistiren ve
bu ybniyle kurum kaltGrine uygun is goren politikalarini gelistiren ve bu yonuyle
kurum yonetiminde kilit bir iglev vazifesi gormektedir. Bu nedenle kurumlar
agisindan buyuk 6nem teskil eden insan kaynaklari yonetimi, daha fazla galigilan

bir konu haline gelmigtir.

insan kaynaklari yonetiminin en énemli unsurlarindan bazilar kariyer ve
performans yonetimi basliklaridir. Bu noktada kariyer, segilen bir is yolunda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk
ustlenmek, daha fazla sayginlik, erk ve prestij elde etmektir. Bir baska deyisle
kariyer, bir kimsenin normal olarak gen¢ yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve
emekli oluncaya degin surdurdigu onur verici bir is olarak tanimlanmaktadir.
Performans ise, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme dizeyi veya
isgorenin davranis bicimi olarak tanimlanabilir. Bagka bir ifadeyle, performans “bir
calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglardir”. Bu sonuglar olumlu ise personelin kendisine
verilen gorev ve sorumluluklari basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla yuksek bir

performansa sahip oldugu anlasilir.

insan kaynaklari ydnetimi konusunda kariyer ve performans konulari
calismamizda AK Parti Genglik Kollar teskilati ¢ercevesinde degerlendirilmis olup
cesitli sorular ile genclerin bu konuda ne tur bilgi sahibi olduklari 6grenmeye
calisiimistir. Yapilan anket sonuglarinda da goruldigu tzere AK Parti Genglik
Kollari Gyelerinin kariyer ve performans kavramlarina karsi bilgi sahibi olduklari
tespit edilmigtir. AK Parti’'nin kendi igerisinde de bu konular ile ilgili ¢alismalarin

yapildigini soyleyebiliriz.

Calismamizda AK Parti Genglik Kollari Uyelerine Oncelikle “Kariyer

Planlamasi Hakkinda Bilgi Sahibi Olmalari Gerekiyor Mu?” sorusu sorulmus olup
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alinan cevaplara gore geclerin buyuk bir kesimi bu konuda bilgi sahibi olmalari
gerektigini belirtmigtir. Yine Gengli Kollari Uyelerine sorulan bir diger soru “Kariyer
Planlamasinin Performansi Etkileyip — Etkilemedigi” sorulmustur. Bu soruda da
genglerin  blyuk bir kesimi kariyer planlamasinin performansi etkiledigini
belirtmistir. Uglinci olarak genglere sorulan soru “Performansi Olumlu ya da
Olumsuz Etileyen Etkenler Olabilir Mi? Sorusu olmustur. Yine bu boliumde de
buayldk bir ¢ogunluk performansi olumlu ya da olumsuz etkileyen faktorlerin
oldugunu belirtmigtir. Bir diger soru “AK Parti’de Kariyer Planlamasi Calismalari
Hakkinda Bilgi Sahibi Olunup — Olunmadigi” ile ilgili olmustur. Bu noktada almis
oldugumuz cevaplar gercevesinde genglerin bu konu hakkinda yeterli bilgi sahibi
olmadigi anlasiimistir. Son olarak sorulan soru ise “Ak Partide Kariyer
Planlamasinin Performansi Olumlu ya da Olumsuz Ne Sekilde Etkileyecegini
DusUnuyorsunuz” seklinde olmustur. Bu kisimda da verilen cevaplardan anlasilan
genclerin AK Parti Teskilatinda kariyer planlamasinin etkilerinin olabilecegi

yonunde olmulstur.

Sonug¢ olarak AK Parti Genglik Kollari Gyeleri kariyer ve performans
konularina dnem vermekte ve Partiden bu konuda gerekli ¢calismalar yapmasini
beklemektedir. Ozellikle kariyer konusunda genclere destek verilip cesitli

programlarin duzenlenmesi genclerin en buyik beklentisidir.
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