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Glintimiiziin karmasik is hayatinda, organizasyonlar ¢ok hizli degismektedir.
Hizli gelisen yiiksek teknoloji ve endiistriyel de§ismeler insanlar1 yeni yonetim stilleri
aragtirmaya itmektedir ve bu arayis higcbir zaman bitmeyecektir. Organizasyonlarin

etkili olabilmesi i¢in tek yol ¢alisanlarini daha verimli istthdam etmesidir.

Calisanlar, hizli gelisen teknoloji ile karsilastirildiginda beklenen diizeyde
verimlilik artis1 gosterememektedir. Buna karsilik, yiliksek teknolojinin nitelikli ve
yetkin ig giicli olmadan bunu bagarmasi miimkiin degildir. Bu ¢aligmada, yetkinlik bazl
miilakat ile kariyer degerleri arasindaki iligki ve her ikisinin ise alim siirecinde

kullanilmasinin faydalar1 agiklanmak istenmistir.

ABSTRACT

Organizations are changing very fast in today’s complex work life. Rapidly
developing high technology and industrial revolutions have forced people to search for
new kind of management styles and this search will not end. The only way for

organizations to be efficient is to utilise the individuals more effectively.

Individuals could not increase their productivity as expected when compared
with rapidly developing technology. However it is also clear evident that technology
can not achieve much without qualified and competent work force. In this study it is
aimed to explain the relation between competency based interview and career anchors

and the advantages of using these both at the recruitment process.
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GIRIS

Ise alma karari, isletmenin vermesi gereken en giic ve dnemli kararlardan
birisidir. Uzun bir zaman ve emek isteyen bir insan kaynaklar1 faaliyetidir. Personel
bulma siireci ile olusturulan aday havuzundan en uygun personelin belirlenmesi ile
devam eden personel se¢gme siirecinin son asamasidir. Personel segme siireci, isletmeye
basvuran adaylarin incelenmesi, dogru ise dogru elemanin belirlenmesi ve bu elemanin

ise alinmas1 agsamalarini kapsamaktadir.

Is icin basvuran adaylar arasindan en uygun olanmin segilip ise alimasi, bir
onceki siire¢ olan personel bulma siirecinin etkin ve dogru islemesine baghdir. Aday
havuzu, insan kaynaginin planlanarak ve eleman ihtiya¢ analizi yapilarak, is analizleri
sonucu ortaya ¢ikan i tanimlar1 gbéz onilinde bulundurularak gerekli bilgi, beceri,
yetenek, nitelik ve ozelliklerin bulundugu duyurularin yapilmasi, dogru araglarin ve
kaynaklarin kullanilmasi, uygun olmayan adaylarin ayiklanmasi ile olusturulmalidir.
Boylece segme siireci dogru isleyecek, bagvuran uygun adaylar arasindan en uygununun

belirlenmesi ve ise alinmasi saglanacaktir.

Ayrica siireclerin titizlikle yiiriitiilmesi hem isletme hem is goéren igin
onemlidir. Isletme agisindan duyurularin yapilmasi, adaylarin incelenmesi, segilmesi ve
yerlestirilmesi hem belirli bir maliyete yol agmakta hem de zaman ve emek
harcamalarina neden olmaktadir. Yapilan bu faaliyetlerin bir kayip olmamasi ve
isletmenin islerinin aksamamasi1 i¢in siireglerin etkin bir bigimde yiiriitilmesi
gerekmektedir. Isgoren acisindan bakildiginda da uygun olmayan bir elemanmn ise
alinmasmin basarisizliklarla karsi karsiya kalmasina, is tatminsizligi yasamasina,
verimsiz olmasina ve kendine giiveninin sarsilmasina yol agacagi goriilmektedir.
Isletmeyi basariya da basarisizliga da gotiiren insan faktorii olduguna gore ise alma

karariin dogru bir sekilde verilmesinin ne derece dnemli oldugu apagik ortadadir.

Bu ¢aligma, yetkinlikler ile kariyer degerlerinin birbirlerini tamamladiklar: tezi

lizerine bir ¢alismadir. Gliniimiizde tim teknolojik gelismeler kisa siirede ve kolaylikla



uygulanabilmektedir. Sirketlerin basarili olmasi “yetkin” insan giiciine sahip olup

olmadiklart ile ilintilidir. Dolayistyla fark yaratacak olan yetkin insandir.

Yetkinlikler, her bir is veya is grubu icin ayr1 ayri belirlenmis, miikemmel
performansin elde edilmesini saglayacak kilit davranislari iceren basar1 faktorleri olarak
adlandirilmaktadir. Isin gerektirdigi yetkinliklere sahip ¢alisanlarin bulundugu sirketler
taklit edilemeyecektir. Iste bu nedenlerden dolay: sirketler artik yetkin insana yatirim

yapma ve ¢esitli egitimlerle kendilerini gelistirmelerine olanak sunmaktadir.

Tezin ikinci kismini olusturan kariyer degerleri daha ¢ok kariyer planlama ile
iligki icerisindedir. Kariyer degeri, kisiye yol gosteren, istikrarli hareket etmesini
saglayan, bireysel kariyerini sekillendiren bir benlik kavramidir. Bu nedenle ise alim
stirecinde kisinin kariyer degerlerinin belirlenmesi kisiye uygun Kkariyer yolu,
odiillendirme, moral/motivasyon fonksiyonlarina da 6nemli bir kaynak olusturacaktir

diyebiliriz.

Bu ¢alismada amag literatiir arastirmasi yaparak ise alim siirecinde yetkinlikler
ile kariyer degerleri arasinda bir iligkinin olup olmadigi, birbirlerini tamamlayip

tamamlamadigini incelemektir.

Birinci boliimde yetkinlik kavramindan, yetkinlik tiirlerinden, yetkinliklerin
sahip olmas1 gereken ozelliklerden ve Insan Kaynaklari fonksiyonlariyla iliskisinden

bahsedilecektir.

Ikinci béliimde ise alma siireci ve yetkinliklerin iliskisi, ise alma siirecinde
yetkinliklerin sahip oldugu rol, yararlari ve 6nemi, yetkinlik modelinin olusturulmasi

konusunda bilgi verilecektir.

Ugiincii boliimde yetkinlik bazli miilakatin tanimlanmasi, geleneksel miilakat

ile karsilastirilmasi ve faydalari izerinde durulacaktir.

Dérdiincii  boliimde kariyer degerleri kavramindan, tiirlerinden, Insan

Kaynaklar1 fonksiyonlariyla iligkisinden bahsedilecektir.



Besinci boliimde yetkinlikler ile kariyer degerleri arasindaki iliskiyi ortaya

koymak amaciyla yapilan uygulamaya ve elde edilen sonuglara yer verilecektir.



BIRINCI BOLUM
YETKINLIKLER

1. YETKINLIK KAVRAMI

Yetkinlik kavrami ilk olarak 1973 yilinda Harvard Universitesi
Profesorlerinden David McClelland tarafindan gelistirilmistir. McClelland bu kavrami,
¢alisanlarin islerini yapma yeterliligi olarak tanimlamaktadir'. Richard Boyatzis 1982

yilinda yetkinlik kavramini daha da gelistirerek yonetim bilimine sokmustur”.

Degisen 15 ve diinya kosullari, yeni yonetim tarzlari1 bir¢cok kavramin ortaya
cikmasia yol agmaktadir. Yetkinlik ve yetkinlik temelli sistemler de hizla degisen
pazarda ayakta kalmak ve rekabet avantaji yaratmak isteyen sirketlerin
organizasyonlarindaki yerlerini almistir. Ornegin Microsoft ve General Electric, istiin
performansh ¢alisanlari yetkinlikler yardimi ile ayirt etmekte ve elde tutmaktadir’.
Organizasyonlar artik is ile ¢aligsan1 birbirinden ayirmakta, calisanlarin islerini istenilen
performansta yapmalarin1 saglayan yetkinliklere odaklanmaktadirlar. Yetkinlikler,
giiniimiiz sirketlerinin hizla degisen teknoloji ve rekabet kosullarina kolay uyumunu
saglamakta, esneklik kazanmasina yardimei olmaktadir. Cilinkii sirketlerde deger ve fark

yaratan tek unsur artik yetkin insandir.

Yetkinlik ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Genel olarak, belirli bir isi
yaparken miikemmel performansi agiklayan davranig ya da davranig seti olarak
tanimlanmaktadir’. Bir baska tanimda ise; bir gorevi yerine getirirken yiiksek

performansi normal performanstan ayiran her tiirlii bilgi, beceri, diirtli, karakter, deger

! Tekin Akgeyik, “Insan Kaynaklarinda Yetkinlik Yénetimi”, iU iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, istanbul:
Istanbul Universitesi Yaym No:4331, Cilt:52, Say1:1, 2002, s:70.

* Allen I. Kraut ve Abraham K. Korman, Evolving Practices in Human Resource Management, San
Francisco: Jossey-Bass, 1999, s:213.

3 Tugba Cortelekoglu, “Yetkinlik Kavrami”, 2003,
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=1946, (06/10/2004).

* Nesime Acar, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar1 No:640,
2000, s:49.



ve diger kisilik 6zellikleri olarak aciklanmaktadir’. Bircok tanimdaki belli bash ortak
noktalar1 iceren tamim ise; yetkinlik, miikemmel performansin elde edilmesinde ayirt

edici bilgi, beceri ve tutumlari i¢eren gozlemlenebilir davranislardu’,

Tanimdan da anlasildig1 gibi yetkinliklerin ii¢ boyutu bulunmaktadir’: Bilgi,

beceri ve tutum.

Yetkin olabilmek i¢in sadece bilgi sahibi olmak yeterli degildir. Bilginin
yaninda bir isi yapabilme yetenegine sahip olmak da gerekmektedir. Bunlarin diginda
kiside o isi yapma istegi, egilimi de olmalidir. Bdylece, gozlemlenebilir davranisa

doniistir.

Bilgi: Belirli bir konuda yetkin olabilmek demek, dncelikle o konu hakkinda
deneyim ya da egitim yoluyla bilgi sahibi olmak demektir. Ornegin, takim ¢alismasi
konusunda yetkin olmak isteyen biri dncelikle bu konunun 6zellikleriyle ilgili bilgi

toplar.

Beceri: Glg sanilan, ustalik isteyen bir isi yapabilme yetisidir. Bir konuda
beceri sahibi olmak i¢in yetenekli olmak gerekmektedir. Bu yetenek kiside dogal olarak
bulunabilecegi gibi sonradan deneyimin etkisiyle yasayarak da kazanilabilir. Kisi, yapisi
geregi baskalariyla birlikte uyum ic¢inde calisabilme yetenegine sahip olabilir ya da
zaman icinde kazanabilir. Eger boyle bir yetenegi varsa ya da sonradan edinmisse bu

kisinin takim calismasina yatkin oldugu sdylenebilir.

Tutum: Bireyin belirli kisi, kurum ve objelerle ilgili zihninde olusturdugu
inan¢ ve diisiince sistemini ifade etmektedir. Bir konudaki tutum o konuyla ilgili
davranis1 sekillendirmektedir. Dolayisiyla bilgi ve becerinin olmasi yeterli olmamakta o
konudaki olumlu tutum sayesinde bilgi ve beceri davraniga doniismektedir. Kisi, takim

caligmasi ile ilgili bilgileri toplamis konuyla ilgili becerilere de sahip ise en onemlisi

> David A. Bratton, “Taking on the Competition with Core Competencies”, http://www.hr-
info.com/hrarticles/dbratton/competencies.html, (18/01/2005).

6 flhan Ozdiller, “Neden Yetkinlik”, Human Resources, Eyliil-Ekim 2001, s:46-47.

" Mehmet Cemil Ozden, “Bireysel Yetkinlikler ve IK Siirecleri”,
http://www.mcozden.com/forum3_12byiks.htm, (20/01/2005).



takim ¢aligmasinin yararina inaniyor dolayisiyla olumlu bir tutum igindeyse davranisa

déniistiirecektir®.

Yetkinlik tanimlanmasi ve 6lgiilmesi zor, soyut bir kavramdir’. Hala tizerinde
calisilan bu kavramin soyut olmaktan c¢ikip somut hale getirilmesi i¢in davranig
tarzlariyla ilgilenilmektedir. Personelin isini yaparken gosterdigi basarida kritik deger
tastyan davraniglar lizerinde yogunlagilmaktadir. S6z konusu olan bu davranislar iste
basarili olan ¢alisanlarin, ortalama ya da basarisiz ¢alisanlara gore daha istikrarl sekilde

sergiledikleri davraniglar1 gostermektedir.

Ayn1 becerilere sahip ve ayni isi yapan iki ¢alisanin farkli yetkinliklere sahip
olmas1 nedeniyle basarilar1 farkli olmaktadir. Goriildiigii gibi gerekli becerilere sahip
olmak yeterli degildir. Bu becerileri basar1 yaratacak sekilde ise aktarabilmek biiyiik
Oonem tasimaktadir. Yiiksek performansla calisanlarin davraniglart incelenmis ve
kendilerini digerlerinden ayiran, sik tekrarladiklar1 davraniglar sayesinde basarili

sonuglar elde ettikleri goriilmiistiir.

Yetkinlikler, ig-¢alisan-organizasyon arasindaki baglantiyr ve uyumu saglayan
ortak bir dili olusturmaktadir. Dolayisiyla herkes tarafindan ayni sekilde algilanmasi,
dogru tanimlanmasi ¢ok onemlidir. Her yetkinlik kisa bir tanim ve onu ifade eden
davranis gostergelerinden meydana gelmektedir. Davranis gostergeleri, belirli bir
yetkinlik kullanildigi zaman ortaya ¢ikan Olgiilebilir ve gdzlemlenebilir tepkilerdir.

Asagida bir yetkinlik 6rnegi verilmektedir (Bkz. Tablo 1).

¥ Ozden, “Bireysel Yetkinlikler ve IK Siiregleri”, http://www.mcozden.com/forum3_12byiks.htm,
(20/01/2005).

? Yves Doz, “Managing Core Competency for Corporate Renewal: Towards a Managerial Theory of Core
Competencies”, Andrew Campbell ve Kathleen Sommers, Core Competency Based Strategy, London:
International Thompson Business, 1997, s:53.



TABLO 1. Yetkinlik Ornegi

Yetkinlik

Miisteri Odaklilik

Tanim

Miisterinin beklentilerine art1 deger yaratacak sekilde yanit

vermek, miisteri tatmini saglamak.

Davranislar

I¢ ve dis miisteriler ile bunlarin beklentileri konusunda derin bir

algilamaya sahip olmak.

Miisterilerin beklentilerini karsilamak i¢in uygun kaynaklari

harekete ge¢irmek.
Miisteri tatmini konusunda bireysel sorumluluk tistlenmek.

Agik ve direkt iletisim becerilerini kullanarak, miisterinin

gilivenini kazanmak.

Miisterileri, kendileri i¢in 6nemli olan unsurlara en ytiksek

onceligin verildigi konusunda ikna etmek.

Kaynak: Acar, age, s.50.




2. YETKINLIiK TURLERI
2.1 Temel Yetkinlikler

Temel yetkinlikler, organizasyonun vizyonu, misyonu ve degerlerini
yansitmaktadir. Isletmenin, miisteriler ve rakiplerce ne sekilde taninmak istedigini

gosteren, gorev ve pozisyonlardan bagimsiz tiim isletmeyi kapsayan temel nitelikleridir.

Isletmenin etkin bir sekilde rekabet etmesini saglayan, isletmeyi rakiplerinden
farkli kilan, stratejilerini yonlendiren dolayisiyla isletmede calisan herkeste ve 6zellikle
alt kademe c¢alisanlarda en azindan minimum diizeyde bulunmasi1 gereken

ozelliklerdir'. Teknik beceri ve bilgi igerirler.

Organizasyondaki tiim pozisyonlarin yetkinlikleri belirlenirken temel
yetkinliklerle uyumlu olmalarina, birbirlerini gelistirici nitelikte olmalarina dikkat

edilmektedir. Cilinkii temel yetkinlikler organizasyonun kurum kiiltiiriinii yansitir.
Asagida temel yetkinliklere birkag 6rnek verilmistir'":
Takim Calismasina Yatkinlik

Tammm: Takim iiyesi olarak diger liyelerle uyum ve isbirligi icerisinde ¢alisma

arzusu ve kabiliyeti.

* Diger takim tyelerinin fikirlerini yapict bir sekilde dinleyebilmek ve

karsilik vermek;

e Takim igerisinde ortaya ¢ikan anlagsmazliklari yapict bir sekilde

¢oziimleyebilmek;
* Deneyimlerini diger {iyelerle paylasabilmek;

* Diger tiyelere yardim, bilgi ve destek saglayarak iliskilerini siirdiirmek.

' Milkovich ve Boudreau, Human Resource Management, 8. Basim, USA: Irwin, 1997, s:646; Bratton,
agm, (18 Ocak 2005).
'"'«31 Core Competencies Explained” http://www.workforce.com/archive/article (20/11/2005).




Teknik Deneyim
Tanmimi: Teknik alanda derinlemesine bilgiye ve yetenege sahip olma.
* Problem ¢oziimiinde etkin bir sekilde teknik bilgiye bagvurma;

* Mevcut metod ve yaklagimlarin ¢oziim i¢in yetersiz kaldigi yeni veya

ylksek derecede karmasik problemlere teknik ¢ozlimler gelistirme;
* Kendi teknik alanindaki gelismeler hakkinda bilgi sahibi olma.
Sonu¢ Odaklilik

Tanmmm: Kendisinin veya kendi biriminin arzu edilen sonuglari {izerine

odaklanmak ve kolay ulagilamayan hedefler belirlemek.
* Ulasilmasi zor ama imkansiz olmayan hedefler belirlemek;
* Engeller karsisinda hedeflere baglilig: siirdiirebilmek;
* Hedeflere ulagmada performans degerlendirme yollar1 yaratmak.
Yaraticihik

Tamm: Yeni metodlarin, {rilinlerin, prosediirlerin veya teknolojilerin

gelistirilmesi.
* Bireysel olarak yeni ve yaratici ¢oziimler liretilmesi;

+ Is yapmanin daha iyi, hizli ve diisiik maliyetli yollarinin gelistirilmesi.



2.2 Fonksiyonel Yetkinlikler

Beseri yetkinlikler olarak da adlandirabilecegimiz bu yetkinlikler, 6zellikle orta
kademe yoneticilerinin sahip olmasi gereken yetkinlikleri ifade etmektedir. Teknik
bilginin yani sira kisisel ve orgiitsel amaclar1 uyumlastiracak, iyi iligkilerin kurulmasini
saglayacak davranig tarzlaridir. Orta kademe yoOneticileri iist ve alt kademe arasinda bir
kopri islevi géormektedir. Sahip olduklar1 yetkinlikler hem alt kademeye yon verdirecek
nitelikle insan unsuru ile ilgili hem de teknik bilgiye dayali olmalidir. Fonksiyonel

yetkinlikler, bir mesleki rolii icra edenlerin davraniglar1 ¢oziimlenerek ¢ikarilmaktadir.
Stres Yonetimi

Tanmimi: Baski altinda bulunulan zamanlarda fonksiyonlarin etkin bir sekilde
yerine getirilmesini saglama ve provokasyonlar karsisinda kendi kontroliinii

koruyabilme.
e Stres altinda sakin kalabilmek;
* (Cesitli problemleri ve gorevleri etkin bir sekilde ele alabilmek;
* Elestirildiginde veya saldirtya ugradiginda cevabini kontrol edebilmek;
e Zor sartlar altinda dahi mizah duygusunu kaybetmemek;

e Stres ortamimi Onlemek veya azaltmak i¢in kendi davraniglarim

yonetebilmek.
Tletisime Onem Vermek

Tammm: Belirli bilgilere ihtiya¢ duyan diger isgérenlere bilgilerin iletilmesini

saglayabilme.

* Belirli bir proje veya calismaya dahil olan isgorenlerin gelismeler ve

planlar hakkinda bilgilendirilmesini saglamak;

«  Onemli bilgileri isgdrenlerle paylasmak;

10



» Bilgilerin iletilmesinde ¢ok yonlii iletisim kanallarindan yararlanabilmek.
Ikna Edici Iletisim

Tanmm: Kars: taraf iizerinde etkili olan ve ikna eden sozlii/yazili iletisimin

planlanmasi ve gerceklestirilmesi.

e Digerleri iizerinde giiglii etkiye sahip bilgi ve verilerin belirlenmesi ve

iletilmesi;

* Dinleyicinin seviyesine ve deneyimine goére degistirilebilen dilin ve

orneklerin kullanilmasi;

* Konunun 6nemli noktalarinin vurgulanmasi icin hikayelerin ve drneklerin

kullanilmasi.
Isbirliki Tliskiler Gelistirme

Tanmm: Bilgi ve destek saglayabilecek olan orgiit i¢i ve orgiit dis1 bireylerle

ortakliklar gelistirebilme, siirdiirebilme ve giiglendirebilme yetenegi.

+ Isgorenlere bireysel deneyimleri, ilgi alanlar1 ve aileleri hakkinda sorular

sorma;

o Isgorenlerin sdylediklerine ilgi gdsterme, fikirlerini ve bakis agilarini kabul

etme;

o+ lIsgorenleri tanimak igin vakit ayirma, dostca iliskiler gelistirme ve ortak

bir bag olusturma;

o lIsgorenlere bilgi ve destek saglayarak gelecekte karsilik alabilmek igin

uygun bir ortam olusturma.

11



2.3 Yonetsel Yetkinlikler

Stratejik kararlar alacak iist kademe yoneticilerinin sahip olmasi gereken

yetkinlikleri ifade etmektedir.
Analitik Diisiinmek

Tanmimi: Mantiksal, sistematik ve biitlinciil bir yaklasimla karsilasilan sorunlar

¢Ozebilme kabiliyeti.
« Iki veya daha fazla secenek arasinda sistematik bir karsilastirma yapabilme;
* Birtakim bilgilerdeki tutarsizlik ve uyumsuzluklarin farkina varabilme;

* Karar verme veya bir durumu analiz etme siirecinde birtakim parametreleri
ve faktorleri belirleyebilme, maliyetleri, faydalari, riskleri ve degisimleri

Olctimleyebilme;

* Karmasik gorev ve problemleri parcalarina ayirarak ele alma ve her bir

parcay1 detayl1 bir sekilde dikkate alabilme;

* Yerine getirilmesi gereken islerin Oncelik sirasimi dikkatli bir sekilde

belirleyebilme.
Gelecek Yonelimli Diisiinmek

Tanmm: Belirli durumlarin sonuglarint 6nceden tahmin ederek ona gore

davranmak ve olasi kosullar i¢in hazirlikli olmak amaciyla uygun 6nlemleri almak.

* Olast durumlart Onceden tahmin edebilmek ve durumsal planlar

gelistirebilmek;

» Pazardaki firsat ve tehditlere karsi hazirlikli olmak.

12



Kararlihk
Tanmimi: Zamanina uygun sekilde zor kararlar verebilme kabiliyeti.
 QOdiin verilmeyecek kararlar alabilme;

e Zamanin kritik 6nem tasidigi zor veya belirsiz durumlarda karar vermeye

istekli olma;

e Degisimi kolaylagtirma, bir agmazi ¢6zme veya sorunla Kkarsilagsma

durumunda bir grubun sorumlulugunu iizerine alma.
Degisimi Yonetmek

Tanmm: Orgiitsel verimlilik ve etkinligin arttirilabilmesi igin ihtiyag¢ duyulan

degisim ve yenilikleri destekleyebilmek, degisimi baslatabilmek ve uygulayabilmek.
* Yeni isletme politika ve prosediirleri belirlemek;

e Belirli bir birimin veya biitlin olarak isletmenin gelecek yonelimini

etkileyebilecek firsatlar1 yakalayabilmek;

* Degisime iligkin c¢esitli yonetim faaliyetlerinin uygulanmast ve

desteklenmesi (iletisim, egitim, takim gelistirme, kocluk vb.)
* Degisimin uygulanmasi i¢in yapinin ve siireglerin belirlenmesi;

+ Onemli degisimlerle ilgili endise ve korkularin giderilmesinde bireylere ve

gruplara yardimci olmak.

13



3. YETKINLIKLERIN SAHIP OLMASI GEREKEN OZELLIiKLER

Yetkinlikler, organizasyonlarda deger yaratan ¢alisanlarin sahip olduklar1 temel
ozellikleridir. Organizasyonlarm DNA’s1 olarak da tammlanmaktadirlar'?. Herkes
tarafindan ayni sekilde anlasilmasi ve standart hale gelmesi i¢in asagidaki ozellikleri

tasimalidirlar;

Sirketin vizyonu, misyonu ve stratejilerinden yola ¢ikilarak tanimlanmis

olmak,
e (Gozlemlenebilir olmak,
+ Olgiilebilir olmak,
* Tek bir faaliyeti igermek,
o Isin/ pozisyonun gerektirdigi niteliklerle ilgili olmak,

» Sirkete 06zel olmak, sirketin c¢alisanlarindan bekledigi miikkemmel

performansi ortaya koyan davranis 6zelliklerini tarif etmek,
* Tiim yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan benimsenmek,

* Basit ve kolay anlasilabilir olarak tanimlanmak.

12 Milkovich ve Boudreau, age, s:483.
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4. YETKINLIKLERIN iNSAN KAYNAKLARI FONKSiYONLARIYLA
TLISKiSI

Yetkinlikler, organizasyonlarin etkin bir sekilde rekabet etmelerine yardimci
olan temel anahtarlaridir. Sirketin vizyonu, misyonu ve stratejileri dogrultusunda
hazirlandiklar1 i¢in 1, calisan ve organizasyon agisindan ortak bir dili temsil

etmektedirler.

Yetkinliklerin bireysel performansi dolayisiyla isletme basarisini etkiledigi
kabul edilmektedir. Bu nedenle organizasyonun bagarisina dogrudan katki yapan

yetkinliklere dayali insan kaynaklar1 sistemlerine yer verilmektedir'”.

Yetkinliklerin giderek artan 6nemi, insan kaynaklarinin tiim faaliyetlerinde
kullanilmalarim saglanustir. ise alma ve yerlestirmede, performans ydnetiminde, iicret
ve Odiillendirmede, egitim ve gelistirmede, kariyer yOnetiminde kisacasi tiim insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinda standartlar olusturmak icin kullanildiklar1 goriilmektedir.
Calisanlarin performansi, sahip olduklar1 yetkinlikler ile pozisyonun gerektirdigi
yetkinlikler arasindaki farkin o6l¢iilmesiyle takip edilmekte, farkin kapatilmasi ve
calisanlarin yetkinliklerini gelistirebilmeleri i¢in egitim ve gelistirme planlar
hazirlanmakta, terfi ve transfer gibi kariyer yonetimi uygulamalarinda
kullanilmaktadir'®. Ucret yonetiminde de onemli bir girdidir. Ucret skalalari
olusturulurken belirli bir pozisyonun iicretini belirlemede is degerlemenin 6nemli bir

parcasini olusturmaktadir'”.

1 Akgeyik, agm, s:71.

' Cortelekoglu, agm, (06/10/2004).

' Ozden, “Bireysel Yetkinlikler ve IK Siiregleri”, http://www.mcozden.com/forum3_12byiks.htm,
(20/01/2005).
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Asagida, yetkinliklerin  Insan  Kaynaklari  fonksiyonlariyla iligkisi
goriilmektedir (Bkz. Sekil 1).

SEKIL 1. Yetkinliklerin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlariyla iliskisi

Secme ve
Yerlestirme

Egitim ve Ucret ve
Gelistirme Odiillendirme
Yetkinlikler
Performans Kariyer
Y Onetimi Y Onetimi

Bahsedilen tiim faaliyetlerde yetkinlikler, standartlarin belirlenmesini saglayan

araclar olarak kullanilmaktadir.

Yetkinlikler ayrica yoneticilerin  faaliyetleri ve c¢alisanlar1  yonetme
kabiliyetlerini de gelistirmektedir. Bir ¢aliganin performansi diisiiyorsa, yonetici bunun
sebebini ortaya ¢ikarip hangi yetkinligini gelistirmesi gerektigiyle ilgili ¢alisanini

yonlendirmektedir'®.

' Bratton, agm, (18/01/2005).
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5. YETKINLIKLERIN SAGLADIGI FAYDALAR"

e Yetkinlikler karar vermeyi kolaylastiracak standart ve kriterlerin

belirlenmesine yardimci olmaktadir,
* (Calisanlardan ne tiir davranislarin beklendigini ortaya koymaktadir,

* (Gozlemlenebilir kriterler sayesinde daha adil ve dogru degerlendirmeler

yapilmaktadir,

» Sirketin vizyonu, misyonu ve stratejileri dogrultusunda hazirlandiklarindan

calisanlar1 ve yoneticileri organizasyon stratejileri ile uyumlastirmaktadir,

* Organizasyonun ana degerleri ile calisanlarin davraniglar1 arasinda bir

baglant1 kurmaktadir,
« Isin gerektirdigi niteliklere en uygun kisinin ise alinmasini saglamaktadir,

* Organizasyonda iletisimin gliclenmesini saglayacak ortak bir dil

olusturmaktadir,

e lyi tammlanms yetkinlikler, kisilere islerini daha iyi tanimalar1 ve islerinde

daha iistiin bagar1 saglamalar1 konusunda yol gostermektedir,

e (Calisanlarin siirekli 6grenmeye ve gelismeye istekli oldugu yeni bir

o0grenme kiiltiirii olusturmaktadir,
» Taklidi zor yetkinlikler, sirket i¢in biiyiik bir rekabet silahidir,

* Kisisel gelisim i¢in bir yon belirlemeye yardime1 olmaktadir.

f7 Acar, age, s:49; Akgeyik, agm, s:74; Cértelekogl}l, agm, (06/10/2004); Didem Yetkin, “Yetkinlik Bazli
Insan Kaynaklar1 Sistemleri ve Bir Uygulama”, MU Sosyal Bilimler Enstitiisti (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul, 2003, s.10.
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IKiINCi BOLUM
ISE ALMA SURECI VE YETKINLIKLER

1. ISE ALMA SURECININ ONEMI

Ise alma siireci, is ve kisi arasindaki uygunlugu ortaya ¢ikarmay1, dogru kisinin
belirlenmesini ve ise yerlestirilmesini amaglayan insan kaynaklarinin 6nemli

faaliyetlerinden birisidir.

Ise uygun dogru kisinin ise alinmasi —ydnetici ve calisan agisindan-
kazan/kazan yaklagimina iyi bir 6rnektir. Pozisyonun gerektirdigi niteliklere uygun kisi,
o iste basarili olmaya, yaptigi isten mutluluk duymaya, is arkadaslarinin takdirini
almaya diger calisanlara gore daha yakindir. Bu nedenle amac, her bakimdan basarili,
milkemmel bir c¢alisan1 degil, isin gerektirdigi niteliklere sahip yetkin aday1
organizasyona kazandirmaya caligmaktir. Bu niteliklerin fazlasina da azina da sahip
adaylar, sirkete tam anlamiyla faydali olamazlar. Oysa ise uygun adayin is memnuniyeti
arttikca 0zsaygisi yiikselmekte, ise daha fazla odaklanmakta, basaris1 ve motivasyonu

artmakta, ylikselen bir enerjiyle ¢alismaktadir.

Uygun adayin se¢imi yonetici acisindan da ayni derecede Onemlidir.
Amirlerden gelen sikayetler, kisiler ve gruplar aras1 ¢atismalar azalmakta, iiretim/hizmet

arttik¢a kar marj1 artmaktadir.

Organizasyonun ise alma siirecinde basarili oldugunun kaniti, ise yerlestirilen
biitiin ¢alisanlarin tiim bilgilerini, becerilerini, yeteneklerini kullanmalari, yetkinliklerini

gelistirmeleridir.

Diizgiin isleyen bir ise alma siireci aynt zamanda tiim insanlara ayrim

gbzetmeksizin is bulma firsati da sunmaktadir'®.

' Leonard D. Goodstein ve Alan D. Davidson, “Hiring the Right Stuff: Using Competency-Based
Selection”, Compensation and Benefits Management, New York: Summer 1998, Vol.14, Iss.3, s:1-2.
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2. YETKINLIKLERIN iSE ALMA SURECINDE KULLANILMASI

Ise uygun dogru kisinin secilmesi giiniimiiziin artan rekabet kosullarinda hayati

Oonem tasimaktadir. Sirketler farklilik yaratacak, deger katacak calisanlari ise almakta ve

avantajli konuma gelmektedir. Isletmeler kisiyi ise alip sahip oldugu niteliklerini ve

davranislarini degistirmeye calismanin ne derece zor oldugunu anlamistir. Bu nedenle

ise alimda pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere uygun adaylar1 segmekte, dogru yerlere

yerlestirmekte ve sirkete art1 deger kazandirmaktadirlar. Goriilmiistiir ki dogru kisinin

ise almmmasi, kisinin sirkete katkisini arttirmakta, kisinin yaptigt isten duydugu

mutlulugun artmas: da yiiksek performansla ¢alismasmni saglamaktadir'.

Yetkinliklerin ise alimda kullanilmasindan 6nce 6n kosullarin saglanmis olmasi

gerekmektedir. Bunlar;

Temel yetkinliklerin belirlenmesi: Organizasyonun temel yetkinlikleri ile

her pozisyonun gerektirdigi yetkinlikler belirlenmis olmalidir.

Biitiinsel sistem: Insan kaynaklari siireclerinin tiimii birbiri ile uyumlu

olmalidir; ¢iinkii her biri digerini etkilemektedir.

Pozisyonun gerektirdigi yetkinliklerle temel yetkinliklerin uyumu:
Yetkinlik envanteri c¢ikarilip yetkinliklerin uyumu arastirilmali , temel

yetkinlikleri gelistirecek sekilde olmalarina dikkat edilmelidir.

Yetkinliklerin tamimlanmasi ve derecelendirilmesi: Yetkinlikler,
gozlemlenebilir davraniglara doniistiiriiliip tanimlanmali ve 6l¢iilebilir hale
getirilmelidir. Her pozisyon igin yetkinliklerin dereceleri ve diizeylerinin

farkli olacagi gozden kagirilmamalidir.

' Barbara Townley, Reframing Human Resource Management: Power, Ethics and the Subject at
Work, London: SAGE, 1994, s:94.
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Pozisyonun  gerektirdigi  yetkinlikler, 15  analizlerinden  hareketle
belirlenmektedir®. Js analizi, isin yapilmasinda rol alan tiim etmenlerin ortaya
konmasidir. Isin  6zelliklerinin, ¢alisma kosullarmin, kullanilan  araglarm,
sorumluluklarin ve yetkilerin belirlenmesidir. Is analizleri, islere odaklanir. Is analizleri
sonucunda elde edilen verilerin sistematik bir sekilde belge haline getirilmesiyle is
tammlar: olusturulmaktadir. Her pozisyon i¢in elde edilen is tanimlar1 yetkinliklerin

belirlenmesinde kullanilmaktadir.

Ancak her calisanin, belirlenmis tim yetkinliklere en yiiksek diizeyde sahip
olmas1 umulan ve beklenen bir sey degildir. Cesitli pozisyonlar ayni yetkinlikleri
gerektirse bile diizeyleri farkli olabilmektedir. Dolayisiyla ise alinacak kiside sadece o
pozisyonun gerektirdigi yetkinlikler ve yetkinlik diizeyleri aranmahdir®'. Ornegin
misteri odaklilik cesitli pozisyonlar i¢in aranan bir yetkinlik olabilir. Ancak miisteri
hizmetlerinde calisacak bir temsilciyle insan kaynaklari departmaninda calisacak bir

kiside bu yetkinliklerin dereceleri farkli olacaktir.

Yetkinlikler bir gorevi yerine getirirken farklililk yaratmayr saglayan,
performanst yonlendiren ayirt edici Ozelliklerdir. Calisanlar, yetkinlikler yoluyla is
davranisi olarak kendilerinden ne beklendigini tam olarak algiladiklarinda islerini daha
iyl ve yiiksek bir performansla yapmaktadir. Ayni sekilde yoneticiler de onlara daha

objektif davranmakta, ¢calisanlarin becerilerini gelistirmelerine yardimec1 olmaktadir.

Ise almada yetkinliklerin kullanilmasinin bir diger yarari, kisilerin kendi kisisel

gelisimlerine daha fazla 6nem vermelerini saglamis olmasidir.

Ise almada yetkinliklerin kullanilmas1 yoluyla isletmeler, kendilerini
rakiplerinden farkli kilacak yetkin insanlari bulma imkan1 kazanmaktadirlar.
Gilintimiizde teknolojinin, kullanilan teknik ve yontemlerin taklit edilmesi zor bir olay
degildir. Ancak yetkin insanin isletmeye kazandirilmasi yoluyla farklilik yaratmak,
rekabette isletmeye biiyiilk avantaj saglamaktadir ve taklidi miimkiin olmayan bir

unsurdur.

*% Chris Hendry, Human Resource Management: A Strategic Approach to Employment, Oxford:
Butterworth-Heinemann, 1999, s:216.
! Milkovich ve Boudreau, age, s:88.
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3. YETKINLIK MODELININ OLUSTURULMA SURECI

Yetkinlik modeli, o iste personelin basarist i¢in kritik deger tasiyan, siklikla
gosterilen davramislar {izerinde yogunlasilarak hazirlanmaktadir’. Bu davramslarin
sayist minimum diizeye indirilerek {istiin performansla ¢alisan yetkin calisanlar1 ayirt
eden davraniglara odaklanilmalidir. Aksi taktirde, yetkin c¢alisanlar1 digerlerinden
ayirmak miimkiin olmaz. Boylece belirli bir pozisyon ig¢in gerekli ve tercih sebebi
olacak yetkinlikler belirlenerek en uygun adayin seg¢ilmesine yoOnelik sablon elde
edilmis olmaktadir™. Asagida, Yetkinlik Modeli’ nin olusturulma siireci

gosterilmektedir™ (Bkz. Sekil 2).

SEKIL 2. Yetkinlik Modelinin Olusturulma Siireci

Etkin Performans
Kriterinin Belirlenmesi

A 4

Veri Toplama

A 4

Biitiinlestirme

!

Dogrulama

Uygulama

Kaynak: Lyle Spencer ve Signe Spencer, Competence at Work: Models for Superior Performance, John
Wiley&Sons Inc., 1993, s:95.

22 Osman Bayraktar, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetkinliklerin Kullanilmasi ve Bankacilik
Sektoriinde Bir Vaka Arastirmast”, IU Sosyal Bilimler Enstitiisii (Yayinlanmamis Doktora Tezi),
Istanbul, 2002, s:47.

3 Ozden, “Bireysel Yetkinlikler ve iK Siiregleri”, http://www.mcozden.com/forum3_12byiks.htm,
(20/01/2005).

* Lyle Spencer ve Signe Spencer, Competence at Work: Models for Superior Performance, John
Wiley&Sons Inc., 1993, 5:94-106.
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Etkin Performans Kriterinin Belirlenmesi: En 6nemli ilk adim, isi
yaparken yliksek performansi ortaya cikaran kritik basari1 faktorlerinin
ortaya konmasidir. Bu ¢alismanin ¢iktilari, tiim siireglere girdi saglayacagi
icin yanlig belirlenmis kriterler yanlis yetkinliklerin ortaya konmasina

sebep olacaktir.

Veri Toplama: Yetkinlik Modeli gelistirirken, kullanilacak yontem ve
araglarin se¢imine karar verilmektedir. Pek ¢ok isletme uygun yontemleri
bir arada kullanarak da veri toplamaktadir. Siklikla kullanilan yontemler

asagida belirtilmistir:

a. Goriigme: En c¢ok kullanilan, derinlemesine bilgi elde edilen ancak
zaman alan yontemlerden birisidir. GOrligmenin temel amaci, milkemmel
performansa ulasmak i¢in gosterilen kritik davraniglarin tespit edilmesidir.
Bu davraniglarin belirlenmesinde deneyimlerden hareket edilmektedir.
Yasanan zorluklar, bu zorluklarin iistesinden nasil gelindigi, kisinin rolii ve
sorumluluklari, teknik bilgi ve becerisi kritik davramig gostergelerini

olusturmaktadir.

b. Odak Grup: Bu yontemde, bir isi yliksek performansla yaptig1 kabul
edilen kisiler bir araya getirilmektedir. Isin basarili bir sekilde
yapilmasinda 6nemli olan onceliklerin neler oldugu, kritik olaylar ve bu
olaylarin ¢oziimlenmesinde gosterilen davranis standartlar1 konusulmakta,

detayl1 bilgi toplanmaktadir.

c. Anket: Mikkemmel performansin ortaya ¢ikmasini saglayacak tim
davranig standartlar1 maddeler halinde siralanmaktadir. Calisanlardan veya
bir 6rneklem grubundan davranislari 6nemlerine gore derecelendirmeleri
istenmektedir. Cikan sonuca gore isin sergilenmesinde miikemmel

performansi ortaya koyan davranislar belirlenmektedir.
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d.Gézlem: Ustiin performans gosteren calisanlar islerini yaparken gdzlenip
miikemmel performansi ortaya koyan davranislar1 belirlenmektedir. Ancak

zaman alan bir yontemdir.

Biitiinlestirme: Farkli veri toplama yontemleri kullanildig: taktirde, elde
edilen veriler bir araya getirilmektedir. Veriler dogrultusunda yetkinlik

gostergeleri taslak olarak hazirlanmaktadir.

Dogrulama: Bu asamada, belirlenmis yetkinliklere sahip kisileri segerek o
isi nasil bir performansla sergilediklerine bakilmaktadir. Taslakta bulunan
her bir davranigin gerekli olup olmadigy, yetkinlik dereceleri ve diizeltilmesi
gereken  ifadeler lizerine  konusulmaktadir.  Yetkinlik modelinin
olusturulmasinda amag, belirli kriterlere gore ise alinmig kisilerin gelecekte
bu yetkinliklerini kullanarak isi yiiksek performansla yapmalaridir. Ayrica,
arzu edilen yetkinliklere sahip kisiler bu yetkinliklerini gelistirmede g¢ok
daha basarili olmaktadir.

Uygulama Plam: Olusturulan yetkinlik profilinin Insan Kaynaklari
faaliyetleri (Se¢cme ve Yerlestirme, Performans Degerlendirme, Egitim ve
Gelistirme, Kariyer Planlama, Ucret ve Odiil) ile entegre edilmesi ve

kullanilmasi i¢in gerekli diizenlemelerin yapilma asamasidir.
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Asagida, Yetkinlik Modelinin se¢me siirecinde kullanilmasi i¢in gerekli olan

hazirliklarin neler oldugu gosterilmektedir (Bkz. Tablo 2):

TABLO 2. Yetkinlik Modelinin Se¢cme Siirecinde Kullanilmasi

Siire¢ Format

Se¢me ve Yerlestirme Tanimlanmis yetkinliklerin olmasi

Arzulanan davranisla ilgili gerekli bilgileri saglayacak
goriisme sorulariin listelenmesi

Adayin verdigi cevaplar dogrultusunda arzu edilen ve
arzu edilmeyen davranis 6rneklerinin derecelendirilmesi
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UCUNCU BOLUM
YETKINLIK BAZLI MULAKAT

1. MULAKATIN TANIMI

Se¢me siireci, bir organizasyonun onemli faaliyetlerinin baginda gelmektedir.
Bu faaliyette elde edilen bilgiler iizerine diger faaliyetler kurulmaktadir. Yanlis bir
segme ve yerlestirme siireci beraberinde diger faaliyetlerin de olumsuz etkilenmesine
neden olacaktir. Diisiik performanslar, elde edilen basarisiz sonuglar organizasyonun
hata yapmasina, rakiplerinin gerisinde kalmasina ve sonunda yaris1 kaybetmesine sebep
olmaktadir. Bu nedenle, se¢gme siireci organizasyonun hayat damarlarindan birisidir;
etkin ve dogru sekilde islemesi gerekmektedir. Peter Drucker’in da dedigi gibi,
yoneticilerin iki ciddi sorumluluklar1 bulunmaktadir: “Birincisi, organizasyonun

stratejik rotasim ¢izmek; ikincisi, bu rotay1 izleyecek dogru elemanlari ise almak”™*.

Miilakatlar, isletmelerin eleman se¢iminde siklikla kullandiklar1 bir aragtir.
Testler ve degerlendirme merkezi gibi yontemlerden daha fazla tercih edildigi

goriilmektedir®®.

Miilakat veya goriisme, belli ve ciddi bir amagla yiiz yiize gelen iki veya daha
fazla kisinin soru-cevap yontemiyle nesnel ve 6znel bilgi toplamak i¢in, etkilesim i¢inde

yaptiklar1 bir personel segme yontemidir®’.

Miilakat ile amaclanan, isin niteliklerine uygun diismeyen adaylar1 elemek, isin
gerektirdigi Ozelliklere uyan en dogru kisinin belirlenmesini ve ise yerlestirilmesini

saglamaktir.

» Goodstein ve D?Vidson, agm, s:1. ‘

%% {Ihan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, istanbul: Kiire Ajans,
1991, s:65.

" Canan Cetin, Personel Se¢iminde Goriisme, Istanbul: Caglayan Baslmevi, 1990, s:5; Evrim
Kekezoglu, “Personel Se¢iminde Miilakat Siireci ve Bir Arastirma”, MU Sosyal Bilimler Enstitiisii
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2004, s:23.
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Miilakatin diger se¢me yontemlerine gore sagladigi avantajlar, adayla bire bir
kars1t karsiya olundugu igin tepkilerini 6l¢ebilme, konusma tarzi, beden dili ve dis

goriiniisleri ile ilgili bilgi toplayabilme imkan1 vermesidir.

Asagida miilakatin islevleri gosterilmektedir (Bkz. Tablo 3):

TABLO 3. Miilakatin islevleri

Miilakatin Islevleri

* Adaylardan belirli konular, kendileri, kisisel ozellikleri ve geg¢mis is

deneyimleriyle ilgili bilgi toplamak,

e S0zl ve sozlii olmayan iletisimle adaylar1 gézlemlemek,

* Adaylara isletme ile ilgili bilgi vermek.
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2. YETKINLIK BAZLI MULAKATIN TANIMI

Bir¢ok organizasyon, calisanlarinin basarili olmasi i¢in sahip olmalar1 gereken
ozellikleri belirlemenin ne kadar zor oldugunun bilincindedir. Ustelik gerekli olan bu
yetenekler her bir i ve is grubu ic¢in farklidir. Bu nedenle organizasyonlar, ¢alisanin
isinde basarilit bir performans gostermesini saglayan kilit bilgi, beceri ve yetenekleri
ortaya ¢ikaran yetkinlik modellerini kullanmaya baslamustir®. Yetkinlik modeli,
onceden de belirtildigi gibi, her bir is veya is grubu i¢in ayri ayrt belirlenmis,
miitkemmel performansin elde edilmesini saglayacak kilit davranislart iceren yetkinlik

diye adlandirdigimiz basari faktorlerini gostermektedir™.

Her yetkinlik modelinde,
mevcut pozisyonlar i¢in hangi yetkinliklerin ve yetkinlik diizeylerinin olmas1 gerektigi
iligkilendirilmistir. Genel olarak yetkinlik modelleri birbirlerine benzeseler de sirketin

kiiltiirli, vizyonu, misyonu ve stratejileri dogrultusunda farkliliklar olmaktadir.

Yetkinlik bazli miilakat, gegmiste benzer durumlarda gosterilmis davranislar

gelecekte gosterilecek davranislarin belirleyicisidir varsayimina dayanmaktadir™.

Yetkinlik bazli miilakatlarda amacg, agik pozisyona ait gerekli teknik veya
beseri yetkinliklerin adayda mevcut olup olmadigini saptamaktir. A¢ik pozisyona ait
arzu edilen yetkinlikler ve bu yetkinlikleri ortaya ¢ikarmay1 amaclayan sorular 6nceden
belirlenmektedir. Adaya ge¢miste yasamis oldugu benzer bir durumu anlatmasi ve bu
durumu c¢ozerken gostermis oldugu davranis tarzini birka¢ 6rnek ile agiklamasi

istenirken arzu edilen yetkinliklere sahip olup olmadig1 konusunda bilgi toplanmaktadir.

Arastirmalar, yetkinlik bazli miilakatlarin organizasyonlari basarisiz bir se¢gme-
yerlestirme siirecinden ve buna bagli olarak ortaya c¢ikan diisiik performans

sonuglaridan ve maliyetlerinden kurtardigini gdstermektedir’'.

Miilakat sirasinda adaymn is bilgisi ve yetenekleri ile ilgili sorularin yani sira

gecmisteki is deneyimleri hakkinda sorular sorarak belirli bir durumda ne tiir davranis

* Raymond A. Noe, Employee Training and Development, 2.Basim, New York: McGraw-Hill, 2002,
s:94.

¥ Schoonover, “What is a Competency Model?”, http://www.schoonover.com/competency_fags.htm#2,
(12/12/2004).

*® Goodstein ve Davidson, agm, s:2.
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davranislarin adayda mevcut olup olmadig1 meydana ¢ikmaktadir.

Yetkinlik bazli miilakat, varsayimsal durumlara veya bir senaryoya degil,
gecmiste yasanmis olaylara dayanmaktadir. Bu miilakat tekniginin {i¢ anahtar ilkesi
sayesinde, arzu edilen yetkinliklerin adayda mevcut olup olmadigi, gelistirilip

gelistirilemeyecei saptanmaktadir®:

*  Gecmis davramslar, gelecekteki davramislarin habercisidir: Bir kisi bir

yetkinligi bir kere kullandig1 taktirde tekrar kullanmas1 muhtemeldir.

« lInsanlar tutarhdir: Kisi, bir durum icin kullandig1 yetkinlikleri bir baska

durum i¢in kullanabilir.

* Basarisizh@ tahmin etmek basariyr tahmin etmekten daha kolaydir:
Basar1 elde edebilmek bircok faktériin bir araya gelmesi ile olur ancak basarisizlik bir

yetkinligin eksikligi nedeni ile olmaktadir.

Yetkinlik bazli miilakat soru kaliplar1 adayin ge¢misteki davraniglarini
anlamaya yonelik olarak hazirlanmaktadir. Ciinkii ge¢mis davraniglar gelecek
davraniglarin gostergesidir. Sorular hazirlanirken STAR Teknigi’ nden yararlanilabilir.
Situation- Task- Action- Result kelimelerinin bas harflerinden olusan bu teknik ile

yetkinlikleri ortaya ¢ikaracak durum sorular1 olusturulmaktadir (Bkz. Sekil 3):

3! Bratton, agm, (18/01/2005). )
32 Nedime Volkan Mercangéz, “Developing A Competency Model And A Model Proposal”, MU Sosyal
Bilimler Enstitiisii (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2003, s:62.
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Situation: Durum, ortam ve kosullar nasildi?
Task: Ustesinden gelinmesi gereken gérev neydi?
Action: Gosterilen davranis ne oldu?

Result: Davranisin sonucu ve etkisi ne oldu?

SEKIL 3. STAR Teknigi

Situation (Durum)

Task (Gorev)

Action (Eylem)

Result (Sonug)
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Asagida bir yetkinlik icin STAR Teknigi kullanilarak hazirlanmis soru kaliplari
bulunmaktadir (Bkz. Tablo 4) :

TABLO 4. STAR Teknigine Ornek

YETKINLIK Miisteri Odakhlik

Situation Miisteri ihtiyacini belirlemek konusunda
yaptiginiz bir ¢alismay1 anlatir misiniz?

Task Goreviniz neydi?

Action Gergek ihtiyaci anlamak i¢in hangi yontemleri
kullandiniz? Diger birimleri ilgilendiren
konular1 nasil ¢éziimlediniz?

Result Ne sonug aldiniz?

Soru kaliplart olusturulurken dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise
standart ve yapilandirilmig bir formun olusturulmasidir. Ortak skala ve olumlu/olumsuz
performans gostergeleriyle her adayin ayni metodla degerlendirilmesi saglanmaktadir.
Bu, tiim adaylara ayni sorularin sorulmasi ve degerlendiriciler arasinda ortak bir dil

olusturulabilmesi i¢in 6nemlidir.

Adaydan sorulara cevap verirken Orneklerle agiklamasi istenmelidir bdylece
gozlemlenebilir ve Olgiilebilir davraniglar ortaya ¢ikarilmaktadir. Ciinkii tutumlar ve

degerler dogrudan gozlemlenememektedir.
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3. YETKINLIK BAZLI MULAKATIN GELENEKSEL MULAKAT iLE
KARSILASTIRILMASI

Yetkinlik Bazli Miilakat, adayin kisiligi ve nitelikleri ile degil ge¢cmis is
deneyimlerini sorgulayarak ilgili yetkinliklere ve arzulanan davranis kaliplarina sahip

olup olmadigini ortaya ¢ikarmay1 amag¢ edinmektedir.

Stire¢, miikemmel performansi ortaya koyacak agik pozisyona ait yetkinliklerin
belirlenmesi ile baslamaktadir. Adaya yoneltilen sorular, belirli bir senaryo ya da
varsayim ile ilgili degil, gecmiste yasadigi durumlar, gdsterdigi davraniglar ve elde
ettigi sonuclar ile ilgilidir. Sorular, yetkinlikler baz alinarak hazirlanmaktadir. Aday
cevaplari, gercek deneyimlerini baz alarak vermektedir. Elde edilen yanitlar
dogrultusunda adaymn pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere sahip olup olmadigi, s6z
konusu pozisyonda nasil bir performans gosterecegi lizerine odaklanilmaktadir. Cilinkii
Yetkinlik Bazli Miilakat, ge¢miste gosterilen performans gelecekte gosterilecek

performansin belirleyicisidir diisiincesine dayanmaktadir.

Geleneksel Miilakat is analizlerini baz almaktadir. Kisinin egitimine,
niteliklerine, yeterliliklerine ve teknik bilgisine odaklanan bu ydntem isi yapmak i¢in
gerekli donanima sahip olan adaylar1 belirlemekte ancak bu kisilerin iste miikkemmel
performans sergileyecekleri konusunda garanti verememektedir. Elde edilen cevaplar
diisiincelere ve duygulara dayanmaktadir. Bir 6nceki is deneyimi ile ilgili az bilgi elde
edildiginden gelecekte belirli bir durumda kisinin nasil bir davranig ve performans

gosterecegi ile ilgili fikir vermemektedir™.

Yetkinlik Bazli Miilakatta yetkinlikleri sorgulayan sorular ile sinama sorulari
yoneltilip adaydan 6rneklerle aciklamasi istenirken, Geleneksel Miilakatta acik uglu
genel sorular ile varsayimlara dayali sorular sorulmaktadir. Boylece Yetkinlik Bazli
Miilakatin tersine aday, cevaplart genelleyebilmekte dogru olmayan cevaplar

verebilmektedir.

33 “Hot To Prepare For A Competency Based Interview Appraisal Competitions BC Assessment”,
http://www.bcassessment.bc.ca/4_corp/skills/Prepare.pdf, (25/12/2004).
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4. YETKINLIK BAZLI MULAKATIN FAYDALARI

Yetkinlik Bazli Miilakat, agik pozisyona ait gerekli yetkinliklere sahip uygun

adaylarin seg¢ilmesini, diisiik performans sonuclarinin ortadan kalkmasini ve sirketlerin

fark yaratmasimi saglayan yetkin bireyleri kazandiran etkili bir se¢me metodudur.

Asagida bu metodun bashklar altinda toplanmus gesitli yararlari yer almaktadir®*:

Yetkinlik Bazli Miilakat sonu¢ odaklidir. Basarili performans neticesinde

gosterilmesi beklenen sonuglar tizerine odaklanir.

Yetkinlik Bazli Miilakat, egitimle veya gelisim i¢in belli bir efor sarfederek
kazanilamayacak yetkinliklere sahip bireylerin sirkete ¢ekilmesinde biiytik

bir role sahiptir.

Yetkinlik Bazli Se¢me, karar verme yetkisine sahip yada ydnetici
konumunda olan kisilerin miikemmel performanstan bekledikleri dl¢tilebilir
ve dogrulanabilir sonuglarin belirlenmesinde onlara yardimci olmaktadir.
Isini iyi yapan ya da mevcut ve/veya potansiyel yetkinliklerini isinde
kullanabilen bireylerin isten ayrilmalarinin azalmasinmi saglayan etkili bir

secme metodudur.

Adaylar bu yontemle sahip olduklar1 niteliklerin altin1 ¢izme, agiklama ve
gosterebilme firsatina sahip olmaktadir. Bu segme siirecinde adaylar,
yapacaklari is ile ilgili olmayan davranig veya yeteneklerle ilgili sorularla

karsilasmamaktadir.

Yetkinlikler kolayca baska is pozisyonlarina da aktarilabilir oldugundan,
beklenmeyen bir degisim meydana geldiginde ya da organizasyonun daha
etkili islemesi i¢in gerekli hizli bir siire¢ ile karsi karsiya kalindiginda
Yetkinlik Bazli Miilakat yontemi ile ise yerlestirilen adaylarin olmasi
organizasyona biiyiik firsatlar katmaktadir. Bu firsatlar bazi istisnalar ile

sinirhdir. Spesifik bir pozisyona ait yetkinliklerin baska bir pozisyona

3* David D. Dubois ve William J. Rothwell, “Focus on Competency-Based Selection June 2, 2004”,
http://www.workindex.com/editorial, (18/01/2005).
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transfer edilmesi miimkiin olamayabilir. Bagka pozisyonlardaki basar1 i¢in

olumlu bir gosterge olarak degerlendirilmeyebilir.

Yetkinlik Bazli Miilakat ayrimciligi ortadan kaldirmaktadir. Yas, irk,
cinsiyet, etnik koken, din gibi kriterlere bakmaksizin arzu edilen
performansi ortaya g¢ikaracak yetkinliklere sahip kisilerin belirlenmesini

saglamaktadir.

Yetkinlik Bazli Segme ve Yerlestirme Siireci, ise alinacak yeni personel ve
calisan deneyimli personel i¢in Insan Kaynaklar1 Yetkililerinin
yetkinliklerin gelistirilmesi ile ilgili yapacaklar1 planlar1 olusturmalarina

yardimc1 olmaktadir.

Yetkinlik Bazli Miilakat ile degerlendiriciler/miilakati yapanlar arasinda
ortak bir dil olusmaktadir. Kisiler farkli olsa da hangi yetkinligin nasil

degerlendirilecegi tanimli oldugu icin belli bir standart saglanmaktadir.

Bu metod adaylarin sahip oldugu yetkinlikleri ortaya ¢ikardig: igin, kilit
pozisyonlara kimlerin yedek olacaginin belirlenmesinde de biiyiik kolaylik

saglamaktadir.

Yetkinlik Bazli Se¢me Siireci, arzu edilen performansi gosterecek kisileri
ise yerlestirdiginden geleneksel egitim igin ayrilan siireleri azaltmakta,

performans ¢itasini siirekli yiikseltmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

KARIYER DEGERLERI

1. KARIiYER DEGERLERI KAVRAMI

Kariyer ¢apalar: veya kariyer degerleri kavrami ilk olarak Massachussetts
Teknoloji Enstitiisii’ nden Prof. Dr. Edgar H. Schein tarafindan kullanilmigtir. Schein
1960’ 11 yillarda baslayan ve 44 MBA mezunu lizerinde yaptigr uzun yillar alan

caligmalarinda bireylerin kariyer se¢cimlerinin arkasinda yatan nedenleri aragtirmistir>.

Kariyer degeri, kisiye yol gosteren, onu kisitlayan, istikrarli hareket etmesini
saglayan, bireysel kariyerini sekillendiren, kisinin kendisi tarafindan algilanan
yeteneklerini, tutumlarimi, giidiillerini ve temel degerlerini yansitan bir benlik

kavramudir. Kariyer degerlerinin ii¢ temel bileseni vardir®:
* Kisi tarafindan algilanan yetenek ve kabiliyetleri,
e Temel degerleri,
» Kariyerleri ile ilgili glidii ve ihtiyaclar.

Bireyin kariyer tercihini, kariyerindeki basar1 ve basarisizliklar agilayabilmek
icin Schein kariyer degerleri yaklasimim ortaya ¢ikarmistir. Bireyler, adeta bir geminin
capanin etrafinda hareket etmesi gibi kariyerlerini belirlerken kendileri tarafindan
algiladiklar1 tutumlari, yetenekleri, giidiileri ve degerleri ekseninde hareket etmekte ve
secimlerini bu yonde yapmaktadir. Ornegin ayn1 mesleki gruba ait bilim adamlarindan
bazilar1 iiniversitede kalip akademik kariyer yapmayi segerken, bazilari endiistride
calismay1 tercih etmektedir. Bir sirkette miihendis olarak ¢alisan iki uzmandan biri
Arastirma-Gelistirme Boliimiinii tercih ederken digeri Uriin Tasarimi Béliimiinde

calismay1 segmektedir.

3 Jane Yarnall, “Career anchors: results of an organisational study in the UK”, Career Development
International, Bradford: 1998, Vol.3, Iss.2, s:57.

3% Edgar H. Schein, “Career anchors revised: Implications for career development in the 21st century”,
The Academy of Management Executive, ABI/INFORM Global, Nov 1996, Vol. 10, Iss. 4, s: 80.
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Insanlar kendileri ile ilgili daha ¢ok sey 6grendikge farkindaliklari artmakta
baskin kariyer degerleri belirginlesmektedir. Calisma hayatina baslamadan 6nce ve
calisma hayatinin ilk zamanlarinda sekillenen, 6zel hayat ve is hayatinda kazanilan
deneyimlerle gelisen bu degerler kisinin kariyer se¢imini etkilemekte ve ona rehberlik

etmektedir.

Schein, kariyer degerlerini isinde kullanabilen kisinin isini severek ve mutlu
yaptigini, sirket bagliligmin yiiksek oldugunu soylemektedir’’. Calisanlar sahip
olduklart ise, calistiklan sirkete ve sektdre bir anlamda “demir atmislardir”. Her insan
kendisi icin 6nemli 2 veya 3 deger grubuna/kariyer degerlerine sahiptir. Kisi isinde en
azindan bunlarin ikisini kullanabiliyorsa is ve kisi arasinda uygun bir eslesme yapilmis

olarak kabul edilmektedir.

Schein caligmalar1 sonucunda kisinin temel degerleri, ihtiyaclar1 ve giidiileri
dogrultusunda 5 c¢esit temel kariyer degeri saptamis, kisilerin kariyerlerini

sekillendirdigini ve se¢imlerini etkiledigini ortaya ¢ikartmustir (Bkz. Sekil 4):

SEKIL 4. Kariyer Degerleri

Kariyer Degerleri

A 4 A 4 A 4 A 4 A 4

Otonomi / Giivenlik / Teknik Yonetsel Girigimcilik /
Bagimsizlik Istikrar Fonksiyonel Yaraticilik

Kaynak: Schein, agm, s:80.

37 Ashly Pinnington ve Tony Edwards, Introduction to Human Resource Management, Oxford:
Oxford University Press, 2000, s:96.
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Asagida 5 temel kariyer degeri agiklanmaktadir®:
1.1 Otonomi/Bagimsizlik Kariyer Degeri

Otonomi/bagimsizlik  kariyer degerine sahip  kisiler, yetkinliklerini
sergileyebilmek icin sirket kisitlamalarindan uzakta, olabildigince 6zgiir olmay1 tercih
etmektedirler. Organizasyon hayatini sikici, sinirlayici, irrasyonel ve gereksiz gortirler.
Kendilerine ne yapacaklarinin sdylenmesinden hoslanmazlar. Teknik Fonksiyonel
kariyer degerleri de giicliidiir. Oncelikli ihtiyaglar1 kendi kendilerinin patronu olmak,
gostermis olduklar1 kendi c¢abalar ile is sonuglar1 elde etmek, kendi ¢alisma sekillerini
olusturmaktir. Kendi koyduklar1 kurallar, kendi belirledikleri is yapma usulleri ve
calisma saatleri ile calistiklarinda verimli ve iiretken olurlar. Prestijden ¢ok ozgiirliige
onem verirler. Profesorler, mucitler, yazarlar ve 6zel danigmanlar bu gruba 6rnek olarak

verilebilir.
1.2 Giivenlik/istikrar Kariyer Degeri

Cevresel i1s kosullarindan ¢ok, acik ve net bir sekilde tanimlanmis gorev
tanimlarmin ve prosediirlerin olmasimna 6nem veren kisilerin sahip oldugu kariyer
degeridir. Iste uzun vadeli bir istikrarin, istihdam ve finansal giivenli§in olmasi
sorumluluklart ne seviyede olursa olsun sirketlerine kars1 yiiksek bir baglilik
hissetmelerini saglamaktadir. Geleceklerinin garantide olmasini isterler. Kariyerlerini

daha iyi bir konuma getirebilmek i¢in bir miicadeleye girmezler.
1.3 Teknik Fonksiyonel Kariyer Degeri

Bu kariyer degerine sahip kisiler uzmanlastiklar1 mesleki alanda iistiin olmak
icin miicadeleci olurlar. Yonetim kademesine yiikselmek gibi bir istekleri yoktur. Onlar
icin basar1 yetenekli olduklar1 konuda uzman olmaktadir. Yeteneklerini gelistirebilmek
para ve terfiden daha onemlidir. Teknik Fonksiyonel kariyer degerine sahip kisiler

hemen her yerde vardir. Ozel yetenegi sayesinde herkesi etkileyen bir yazilim programi

3% Andrew J. Dubrin, Personnel and Human Resource Management, New York: D. Van Nostrand
Company, 1981, s:226-227; Edwin B. Flippo, Personnel Management, 6. Basim, Singapore: McGraw-
Hill, 1984, s:250-252.
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yazan bir miithendisten, karmasik yatirim problemlerini ¢oziimleyen finansal analiste

kadar her meslekten kiside rastlanabilmektedir.
1.4 Yonetsel Kariyer Degeri

Teknik Fonksiyonel kariyer degerine sahip kisilerin tam karsiti olan kariyer
degeridir. Problem c¢ozme, duygusal denge ve kisileraras1 iyi iligkiler gelistirme
yetkinlikleri olan kisilerdir. Bu nedenle, ulasmak istedikleri nokta yiiksek
sorumluluklarin oldugu bir yonetim pozisyonudur. Yonetsel kariyer degerine sahip
kisiler sirketin geleneksel kariyer planlamasiyla siki sikiya ozdeslesmektedirler.
Kendilerini ¢ok yonlii kaynak kullanarak bilgileri sentez etmeye, bir¢ok gorev
istlenmeye, gittikce genisleyen calisan grubunu yonetmeye adarlar. Hedefleri,

merdivenleri hizla ¢ikarak terfi etmek ve maas artis1 elde etmektir.
1.5 Girisimcilik/Yaraticihk Kariyer Degeri

Kendi baslarina yeni seyler yaratmaktan haz duyan kisilerin sahip oldugu
kariyer degeridir. Yaratmak, yeni projeler iiretmek takint1 yaptiklar1 bir olgudur. Ortaya
cikardiklart her yeni iiriin sayesinde motive olurlar. Politik miidahalelerin ve asir1
biirokratik faaliyetlerinin oldugu yerlerde mutsuz olurlar. Engellendikleri zaman hemen
canlart sikilir. Kendi islerini yapma egilimindedirler. Girisimei bir kisilik yapisi
sergilerler. Kendi islerini yapamiyorlarsa, islerinde kendi isimlerini tasiyan bir seyler

yapmak isterler.

Cogu insan kendi kariyer degerini kesfedebilmektedir; ancak birden fazla
kariyer degerini de kendisine uygun gorebilmektedir. Insanlar aileleri, kisisel gelisimleri
veya kariyerleri ile ilgili bir se¢im yapmak durumunda kaldiklar1 zaman baskin kariyer
degerleri ortaya c¢ikmaktadir. Schein bu konuda kendisi ile ilgili bir 0Ornek
vermektedir’®: ‘Bir profesér olarak ihtiyaclarimi karsilamak icin otonomi, giivenlik ve
teknik fonksiyonel kariyer degerlerinin benim igin oncelikli oldugunu diigiiniiyordum.
Bu konuda ne kadar yanildigimi ancak boliim baskani oldugum zaman anladim. Baskin

kariyer degerimin otonomi oldugunun farkina vardim.” Insanlar terfi, isten ¢ikarilma,

3% Schein, agm, s: 81.
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cografi veya fonksiyonel olarak yer degistirme gibi zorunlu bir se¢im yapmak durumu
ile kars1 karsiya kaldiklarinda baskin kariyer degerlerinin farkina varmaktadirlar. Bu
nedenle kariver degerleri, kisinin bir se¢im yapmak zorunda oldugunda

vazgecemeyecegi degerleri olarak da tanimlanmaktadir®.

Schein, 1980’ 11 yillarda calismasini devam ettirmis ve bes temel kariyer

degerine ek ii¢ tane daha kariyer degeri belirlemistir*':

* Rekabet: Gii¢ hevesi olan kisilerde bulunan kariyer degeridir. Islerinde

yenilik, degisiklik ve zorluk olmalidir aksi taktirde hemen sikilirlar**.

*  Hizmet Duyarlihgi: Belli degerlerle ¢cevrelenmis isler bu kariyer degerine
sahip kisilerin 6nem verdigi olgudur. Diinyayr daha yasanabilir hale
getirmeyi amaglarlar. Topluma katkilarinin olmasini isterler. Sadece
toplumsal konularla ilgilenen kisiler degil hemen hemen her meslekten
kisilerde bulunan bir kariyer degeridir. Yeni bir ilacin gelistirilmesi i¢in
onay almis bir aksiyon planin1 destekleyen bir Insan Kaynaklar1 Uzmani

gibi. Para, toplumsal konulara odaklanabilmeleri i¢in sadece bir aragtir*’.

»  Yasam Sekli: 1s yasaminda ve 6zel hayatta esneklige onem veren kisilerin
kariyer degerini temsil eder. Basari, isten ¢ok hayatlarin1 ne sekilde
yasadiklar ile ilintilidir. Basariy1 kariyerleriyle ilgili basaridan ¢ok daha

genis bir kavram olarak algilarlar*.

40 Gary Dessler, Human Resource Management, 6.Basim, USA: Prentice-Hall, 1994, s:373.

1 Schein, age, s:80.

42 Stephenie Overman, “Weighing Career Anchors”, HRMagazine, ABI/INFORM Global, Mar 1993,
Vol. 38, Iss. 3, s: 56.

# “Employee Motivation”, www.wcoeusa.org/pdf/november_2003_turning_point.pdf, (13/04/2005).

* Hakk1 Aktas, “The Importance Of Career Anchor Notion For An Effective Career Planning And An
Example Application At Turkish Air Force Undergraduate And Graduate Schools”, MU Sosyal Bilimler
Enstitiisii (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2004, s:47.
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Asagida, kisinin kendi kariyer degerini belirlemek i¢in sorabilecegi sorulara
ornekler verilmistir. Verilen cevaplara gore baskin kariyer degeri ortaya ¢ikmaktadir

(Bkz. Tablo 5):

TABLO 5. Kariyer Degerinin Belirlenmesinde Kullanilan Soru Ornekleri

Kariyer Degerinin Belirlenmesinde Kullamilan Soru Ornekleri

* Lisedeyken boliimiiniiz neydi? Neden bu boliimii segmistiniz? Boliimle ilgili
neler diisiiniiyordunuz?

+  Universitedeyken béliimiiniiz neydi? Neden bu béliimii se¢mistiniz? Boliimle
ilgili neler diistiniiyordunuz?

*  Okul bittikten sonraki ilk isiniz ve bu isten beklentiniz neydi?

e Kariyerinize basladiginiz zaman uzun vadeli hedefleriniz ve hirslariniz nelerdi?
Bunlar degisti mi? Ne zaman? Neden?

Ik isinizi degistirdiginizde yeni isten beklentiniz neydi?

* lsinizi tekrar degistirdiginizde beklentiniz neydi? Neden yeni teklifi kabul
ettiniz?

» Kariyerinize baktiginizda en mutlu oldugunuz ve keyif aldiginiz zamanlar
hangileri? Neden?

» Kariyerinize baktiginizda en mutsuz oldugunuz zamanlar hangileri? Neden?

* Terfi veya is degisikligini kabul etmediginiz bir durum s6z konusu oldu mu?
Neden?

*  Verdiginiz cevaplara gore, her bir kariyer degerinin tanimlarini1 g6z 6niinde
bulundurarak, kariyer degerlerini 1° den 5’ e kadar derecelendirin. (1 en diisiik, 5 en
yiiksek.)

Y onetsel --------- Teknik Fonksiyonel --------- Giivenlik ---------

Yaraticilik --------- Otonomi ---------

Kaynak: Dessler, age, s:374.
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2. KARIYER DEGERININ ONEMi VE INSAN KAYNAKLARI
FONKSIYONLARI ILE ILiSKIiSi

Gilinlimiizde bir sirketin bagarili olmasini saglayan oncelikli etkenlerden biri
motivasyonu yiiksek calisanlara sahip olmasidir. Gegmiste, parasal tesvikler personelin
elde tutulmasinda Oonemli bir yer tutarken artik personelin is tatmini saglamasi,
motivasyonu, Odiillendirilmesi gibi etkenler sirket bagliliginin yiikselmesini, isten

ayrilma oraninin diismesini ve kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir .

Schein insanlarin bes kariyer degeri ekseninde hareket ettigini, baskin kariyer
degerlerine gore kendilerini ve yaptiklari isi tanimladiklarini sdylemektedir. Kariyer
degerleri aym1 zamanda kisinin is yapma seklinin sebebini ortaya koymaktadir. Bu
nedenle kisinin kariyer degerini bilmek onun motive ve liretken caligmasina yardimcei

olacaktir.
Kariyer degerlerinin yoneticilere sagladig yararlar;
e (alisana uygun iletisim stili gelistirme,
* (Calisana uygun oryantasyon programi hazirlama,
e (Calisan memnuniyetini arttirma yollar1 bulma,
e Calisana uygun ddiillendirme sistemi gelistirme.

Insan Kaynaklart Yonetiminin hedefi, insan kaynagmin sirketin temel
hedeflerini gergeklestirmede etkin bir sekilde organize edilmesidir. Gilinlimiizde yasanan
degisim ve gelismeler gbz Oniine alindiginda insan kaynaginin planlanmasinin énemi
ortaya ¢ikmaktadir. Etkin bir planlama, sirketin gereksinim duydugu insan kaynaginin
saglanmasindan gelistirilmesine kadarki tiim siiregleri kapsamaktadir. Bu siirecler
mevcut calisanlara iligkin detayli bilgilerin toplanip is analizleri ve is tanimlarinin
yapilmasindan baslayarak, performans degerlendirmeleri, egitim ve gelistirme
faaliyetleri, iicretlendirme, moral ve motivasyon, kariyer yonetimi gibi ¢alismalardan

olusmaktadir.
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2.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi ile iliskisi

Bir sirkette kariyer degerlerinin saglikli olarak uygulanabilmesi ve varolmasi
icin etkin bir Insan Kaynaklar1 Planlamasi gereklidir. Calisanin gelisimine 6nem
verilmeli ve belirlenmis politikalar uygulanmalidir. Bu nedenle Insan Kaynaklari

Planlamasi tiim faaliyetlerin temelini olusturmaktadir.
2.2 Secme Yerlestirme ile iliskisi

Insan Kaynaklar faaliyetleri i¢ ige ve birbiriyle ilintilidir. Faaliyetlerin etkin
bir sekilde islemesi diger faaliyetlerin etkinligine baghdir. insan Kaynaklari faaliyetleri
Se¢me ve Yerlestirme Siireci ile baslar. Segme ve Yerlestirme siirecinin 6nemi sirketin
devamliligin1 saglayacak, farklilik ve katma deger yaratacak personelin secilmesinin
sirket icin tasidigi onemden kaynaklanmaktadir. Kisinin, o pozisyona pozisyonun
gerektirdigi yetkinliklere uygun olarak yerlestirilmesi yiiksek performansla ¢alismasini
ve basarili olmasini beraberinde getirmektedir. Bu siiregte kisinin pozisyona ve sirkete
uygunlugunun yani sira, kariyer degerinin de ortaya ¢ikarilmasi bircok fayda
saglayacaktir. Yoneticiler, ¢calisanlarinin sirket bagliligini ve is tatmini arttirmak i¢in ne

cesit iletisim ve Odiillendirme sekilleri gelistirmeleri gerektigini belirleyebilecektir.
2.3 Kariyer Planlamasi ile iliskisi

Calisanin kariyer planlamasi yapilirken pozisyonun kariyer yolu ile kisinin
kariyer degerinin birbiriyle eslesip eslesmedigi goriilecektir. Ciinkii kisinin kariyerinin
planlanmasi ve kisinin bunu bilmesi ise ve sirkete olan bagliligini yiikseltmekte,

kendisini gelecege hazirlamasini saglamaktadir.
2.4 Moral Motivasyon Ile Tliskisi

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarindan bir digeri olan Moral ve Motivasyon,
calisanin isine ve sirketine bagliligin1 arttiran, bagka arayiglara yonelmesini engelleyen
onemli bir fonksiyondur. Isin benimsenerek, istekli ve gerekli caba gosterilerek
yapilmasinda biiyiik rol oynamaktadir. Tiim bu nedenlerle kisinin kariyer degerine gore

motive edilmesi ve ddiillendirilmesi o kisiden daha ¢ok verim alinmasini saglayacaktir.
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3. KARIYER DEGERLERINE GORE iLETiSiM VE ODULLENDiRME
SEKILLERI

Calisanin kariyer degeri yaptigi is ile ortiismeli, sirketin sundugu kariyer firsati
ile eslesmelidir. Aksi taktirde kisi is tatmini saglayamaz, mutsuz olur ve sirket baglilig
azalir. {letisim ve odiillendirme sekilleri de is tatmini ve sirket bagliliginin artmasi
acisindan bliyiik 6nem tasimaktadir. Asagida, kariyer degerlerine gore iletisim ve

odiillendirme sekillerine yer verilmigtir®.

3.1 Otonomi/Bagimsizhk Kariyer Degerine Gore Iletisim ve Odiillendirme

Sekli

Iletisim Sekli: Kendi baslarina olmay1 sevdiklerinden onlarla goriisme yapmak
zordur. Planlanan goriisme tarihinde bile gelmemeleri olasidir. Bu durum sorumluluk
sahibi olmadiklarindan degil sadece onceliklerinin farkli olmasindan kaynaklanir. Ne

yapacaklarinin sdylenmesinden hoslanmazlar.

Odiillendirme Sekli: En iyi odiillendirme sekli topu ona vermek ve skora
gitmesini beklemektir. Ozgiirce calisabilecekleri bir ortamin saglanmasi onlar1 tatmin

eder.

3.2 Giivenlik/istikrar Kariyer Degerine Gore Iletisim ve Odiillendirme
Sekli

Iletisim Sekli: Bu kisilere hayat boyu 6grenmenin ve becerileri giincel tutmanin

onemi anlatilmalidir. Harekete gegmeleri i¢in itici bir kuvvet olmasi gerekir.

Odiillendirme Sekli: Onlar1 mutlu edecek gercek odiil is giivencesidir. Ancak
higbir sirket bunu yapamayacagindan, sirkete baghliklarini arttirmak ve takdir

edildiklerini gdstermek i¢in yemege gotiiriilebilir, departman piknigi diizenlenebilir.

# «Speak to What Drives Them”, Harvard Management Communication Letter, September 2003,
http://hbswk.hbs.edu, (15/06/2005).
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3.3 Teknik Fonksiyonel Kariyer Degerine Gore iletisim ve Odiillendirme
Sekli

Iletisim Sekli: Bu kariyer degerine sahip kisiler bildikleri konular hakkinda
onurlandirilmak isterler. Uzman olarak goriildiiklerini hissettirmek gerekir. Teknik
fonksiyonel kariyer degerine sahip kisiler ile konusurken uzmani olduklar1 konu
hakkinda bilgi sahibi olanlar bunu gostermelidir aksi taktirde kisiyi kandirmaya

calismak duyduklari saygiy1 yitirmelerine sebep olacaktir.

Odiillendirme Sekli: Ucret artist onlar1 tatmin etmez. Uzmanliklarim siirekli
gelistirebilmeleri ve en iyi olduklarimi hissettirmek gerekir. Son gelismeleri takip
edebilecekleri, uzmanliklar1 ile ilgili konusabilecekleri konferanslara ve toplantilara

katilmalari en iyi ddiillendirme seklidir.
3.4 Yonetsel Kariyer Degerine Gore Iletisim ve Odiillendirme Sekli

Iletigim Sekli: En rahat iletisim kurulan insanlar bu gruba girer. Sozlii ve sozlii
olmayan ipuglarini ¢ézmede ¢ok basarili olduklar1 ve politik olduklar1 sdylenebilir.
Ancak, sinirhi kaynaklarin oldugu organizasyonlarda memnun edilmeleri ¢ok zordur.

Performanslarinin organizasyona neler kattigini1 gérmek isterler.

Odiillendirme Sekli: Ucret artis1 ve terfi ile mutlu olurlar. Bir organizasyon
eger bunlar1 sunamiyorsa onemli toplantilara ¢agirmak, yonetecekleri biiyiik projeler
yaratmak, becerilerini gelistirecekleri seminerlere gondermek, daha itibarli iinvanlar

vermek gibi pozisyonlarini zenginlestirecek yollar bulmalidir.

3.5 Yaratiahk/Girisimcilik Kariyer Degerine Gore lletisim ve

Odiillendirme Sekli

Iletisim Sekli: Yeni fikirlerle gelmeleri icin cesaretlendirmek, iistlenmek
istedikleri projeleri sormak, diizenli beyin firtinas1 toplantilar1 diizenlemek bu kariyer
degerine sahip kisiler ile en iyi iletisim seklidir. Isleri ile basbasa birakmak ve

kendilerini gostermelerine izin vermek memnuniyetlerini arttiracaktir.
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Odiillendirme Sekli: Biiyiik isler basardiklarin1 gdsterecek maddi diiller almak
isterler. Eger maddi 6diil verilemiyorsa panolarda duyuru yapilmasi gibi yontemlerle

herkes tarafindan takdir edilmeleri saglanmalidir.

4. KARIYER DEGERLERI iLE YETKINLIK BAZLI MULAKATIN
ILISKILENDIRILMESI

Yetkinlikler, insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda standartlar1 olusturmak igin
kullanilan araglardir. Ozellikle segme yerlestirme siirecinde yetkinlikler ve yetkinlik
bazli miilakatin 6nemi giin gegtikge artmaktadir. Giiniimiizde teknolojinin, kullanilan
teknik ve yoOntemlerin taklit edilmesi zor bir olay degildir. Ancak pozisyonun
gerektirdigi yetkinliklere sahip kisilerin ise alinmasi, sirketlerin diger sirketlere gore
rekabette istiin hale gelmelerini saglamaktadir ve taklidi miimkiin olmayan bir

unsurdur.

Kisilerin kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi, egitim plani
olusturulurken hem gelistirilmesi gereken hem de giiclii olan yetkinlikleri agikca

goriilebilmektedir. Bu sayede kisi kendisini gelecek i¢in hazirlayabilmektedir.

Daha ¢ok kariyer planlamasinda kullanilan kariyer degerleri, kisinin kariyerine
yon vermede &nemli bir rol oynamaktadir. Ozel hayat ve is hayatinda kazanilan
deneyimlerle gelisen bu bes temel kariyer degerinden baskin olan kariyer degerine gore

kisi kariyer se¢imini belirlemektedir.

Buna karsilik ise alinirken segcme yerlestirme siirecinin basinda kisinin kariyer
degerinin ortaya cikarilmasi is ve kisi arasinda uygun bir eslesme yapilmasim
saglayacagindan siirecin basinda belirlenmesi daha fazla yarar saglayacaktir. Ciinkii
kisinin kariyer beklentisi ile o pozisyonun kariyer yolunun uygun olmasi kisinin
hedeflerine ulagsmasinda motive edici bir unsur olacaktir. Kariyer degerleri ayni
zamanda kiginin is yapma seklinin sebebini ortaya koymaktadir. Bu nedenle kisinin
kariyer degerini bilmek onun motive ve iiretken ¢alismasina yardimci olacaktir. Kisinin
kariyer degerine uygun motive edilmesi ve Odiillendirilmesi, gelisim plani

hazirlanabilmesi mimkiin olacaktir.
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Kariyer degerleri ile yetkinliklerin birbirlerini tamamladiklarini sdyleyebiliriz.
Bazi kariyer degerleri ile baz1 yetkinlikler siki bir iliski i¢erisindedir. Ornegin; Y &netsel
Kariyer Degerine sahip bir kisinin Insiyatif Kullanma, Iletisim ve Liderlik gibi
yetkinliklere sahip olmasi gerektigi diisiiniilebilir. Ciinkii Yonetsel Kariyer degerine
sahip kisilerin hedefleri yiiksek sorumluluklar gerektiren yonetim pozisyonlarinda
bulunmaktir. Bu tiir kisiler, genis bir ¢alisan grubunu yonetmek ve bircok gorev
listlenmek isterler. Bu nedenle Liderlik ve Insiyatif Kullanma Yetkinlikleri gelismistir
diyebiliriz. Ayrica bu kariyer degerine sahip kisiler en rahat iletisim kurulan kisilerdir.
Sozlii ve sdzlii olmayan anlatim sekillerini ¢dzmedeki basarilar1 nedeni ile Iletisim

Yetkinliklerinin gelismis oldugu diistiniilebilir.

Ise alim siirecinde yetkinlik bazli miilakat ile gerekli yetkinliklerin ortaya
cikarilip bunun yaninda kisinin kariyer degerlerinin belirlenmesinin adayin mesleki
gelisimi i¢in dnemli olmasinin yaninda diger Insan Kaynaklari fonksiyonlarina da temel

teskil edecegi soylenebilir.

Yetkinlik bazli miilakat ile pozisyon i¢in gerekli yetkinliklerin adayda bulunup
bulunmadig1 degerlendirilirken, o pozisyonun ve sirketin kariyer yolu goz Oniinde
bulundurularak adayin kariyer degeri ile eslesip eslesmedigi de dikkate alinmalidir.
Ciinkii motive calisan beraberinde kisisel basariy1 ve sirket basarisini1 da getirmektedir.
Kisinin yetkinlikleriyle Ortlisen isi yapmasi, kariyer degerine uygun bir iste gorev
almast hem sgirket bagliligini1 arttirmakta, beklentilerini karsilamakta hem de yiiksek
performansta  caligmasini  saglamaktadir  diyebiliriz.  Kisilerin  yetkinliklerini
gelistirebilecekleri, kariyer beklentilerini karsilayabilecekleri sirketlerde gorev almasi

hem kisi hem de sirket i¢in biiylik fayda saglayacaktir.

Hizla degisen teknoloji ve agirlasan rekabet kosullarinda sirketlerin diger
sirketlere gore daha basarili olmalar1 ve fark yaratmalari ancak yetkin insana 6nem
vermek ve onlarin elde tutulmasini saglamakla miimkiindiir. Yetkin insan gorev alacagi
pozisyonda hem mevcut yetkinliklerini kullanip basariya katki saglayacak hem de diger
yetkinliklerini ~ gelistirebilecegi bir ortam yakalamis olacaktir. Kisi sirkete
kazandirildiktan sonra ddiillendirilmesi, motive edilmesi ve beklentilerine uygun kariyer

plani ¢izilmesi, kariyer degerinin bilinmesi ile basarilabilecektir. Boylece yoneticiler
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calisanlarinin sirket baghiligini arttirmak ve baska arayislara yonelmelerini engellemek
amaciyla kisiye dzel yontemler gelistirebilecektir. Ornegin; Teknik Fonksiyonel Kariyer
Degerine sahip bir kisi basarisindan dolay1 ddiillendirilirken, bu tiir kisilerin uzman
olduklar1 konuda kendilerini daha fazla gelistirmek ihtiyaci i¢cinde olmalari nedeni ile en
uygun Odiillendirme sekli son gelismeleri takip edebilecekleri seminer ve konferanslara

katilmalarini saglamak olacaktir.

Yetkinliklerin ve Kariyer Degerlerinin ise alim siirecinin baginda belirlenmesi
yukarida bahsedilen nedenlerden otiirii yararli olacak; yoneticilerin yetkin insani elde

tutmasini, yetkinliklerini gelistirmesini, beklentilerini karsilamasini saglayacaktir.
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BESINCI BOLUM
UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Yetkinlikler ile kariyer degerlerinin birbirlerini tamamlayip tamamlamadiklari,
aralarinda bir iliskinin olup olmadigi incelenmistir. Arastirmanin, bu konuyu cesitli
yonleri ile ele almak veya isletmelerinde uygulamak isteyecek kisi veya kuruluslara

kaynak olusturmasi hedeflenmistir.
2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Tiirkiye’ de Tasimacilik Sektorii’ nde faaliyet gosteren, calisan
say1s1 500’ {in iizerinde olan Uluslar arasi bir firmada gergeklestirilmistir. Yetkinlikler
isletmeler icin stratejik bir rekabet silah1 ve gizli bilgiler oldugu i¢in firmanin isminin

kullanilmamasi istenmistir.
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma, literatiir taramasi, anket yontemi ve SPSS V.13 Paket Programi

kullanilarak gergeklestirilmistir.

Veri toplama araci olarak Anket kullanilmistir. Anket formu, demografik
ozellikler ve kariyer degerleri ile yetkinlikleri ortaya ¢ikan sorulardan meydana gelen
iki béliimden olusmaktadir. Ankette biitiin sorular i¢in puanlama 5°li Likert Olgegi
kullanilarak yapilmistir. Puanlama; Hi¢ Katilmiyorum “1”, Kismen Katilmiyorum “2”,
Kararsizim “3”, Kismen Katiliyorum “4” ve Tamamen Katiliyorum “5” seklindedir.

Anket formunun bir 6rnegi Ek — 1’de sunulmustur.

Anket sonuglarim1 degerlendirmek i¢in SPSS V.13 Paket Program’:
kullanilmistir. Veriler kodlanarak programa aktarilmistir. Programda amacina uygun
olarak demografik ozelliklere iligkin frekans dagilimlari ve hipotezleri test etmeye

yonelik korelasyon analizi yapilmustir.
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4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Anket, sirketin Genel Merkezi’ nde gorev alan 116 kisiye uygulanmustir.
Kontrol Sorusu dikkate alinarak 7 anket gecersiz sayilmis ve arastirma 109 kisi

tizerinden gerceklestirilmistir.
5. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BULGULAR VE YORUMLAR
5.1 Demografik Ozellikler

Calisanlarin profilini ortaya ¢ikarmaya yonelik olarak sorulan 1. bolim
sorular1, frekans dagilimma tabi tutulmustur. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, genel is deneyimi, firmadaki kidem ve tinvanlarina gore frekans analizi yapilmis

ve sonuglar tablolar yardimiyla ortaya konulmustur.
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5.1.1 Ankete Katilanlarin Cinsiyet Dagilim

Ankete katilanlarin %56’ s1 kadin, %44° 1 erkektir. Anketi cevaplayanlarin

cogunlugunun kadin oldugu goriilmektedir.

TABLO 6. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi

Toplamsal
Cinsiyet | Siklik Yizde | Yizde

Kadin 61 56 56
Erkek 48 44 100
Toplam 109 100

SEKIL 5. Cinsiyete Gore Frekans Dagihm

O Kadin
m Erkek
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5.1.2 Ankete Katilanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Anketi cevaplayanlarin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda %42’ si evli, % 58’

1 bekardir.

TABLO 7. Medeni Duruma Gore Frekans Dagilim

Medeni Toplamsal
Durum Sikhik Yiizde Yiizde
Evli 46 42 42
Bekar 63 58 100
Toplam 109 100

SEKIL 6. Medeni Duruma Gére Frekans Dagihm

O Evi
B Bekar
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5.1.3 Ankete Katilanlarin Yaslarina Gore Dagilim

Anketi cevaplayanlarin yogunlukla 26-30 yas araliginda oldugu goriilmektedir.
30 yasin altinda ¢alisanlar 6rneklemin %72’ sini olusturmaktadir. 41 yasin {istiinde

anketi cevaplayan kisi sayis1 3’ tiir.

TABLO 8. Yasa Gore Frekans Dagilimi

GT:EU Sikhk Yiizde Toplamsal Yiizde
20-25 22 20 20
26-30 56 51 72
31-35 20 18 90
36-40 8 7 97
41+ 3 3 100
Toplam 109 100

SEKIL 7. Yasa Gore Frekans Dagihm

o 20-25
m 26-30
0 31-35
0O 36-40
m41+
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5.1.4 Ankete Katilanlarin Unvanlarina Gére Dagihim

Anketi cevaplayanlarin yogunlukla “Eleman” pozisyonunda goérev aldigi

goriilmektedir. Bu grup ankete katilanlarin %64 * {inii olusturmaktadir.

TABLO 9. Unvana Gore Frekans Dagihim

. Yoplamsal
Unvan Sikhik Yizde Yiizde
Madur 8 7 7
Sef 6 6 13
Uzman/Yetkili 25 23 36
Eleman 70 64 100
Toplam 109 100

SEKIL 8. Unvana Gére Frekans Dagihm

@Madir
mSef
QUzman/Yetki
O EIema
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5.1.5 Ankete Katilanlarin Egitim Durumlarima Gore Dagilimi

Ankete katilanlarin yarisini lisans mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Yiiksek Lisans Mezunu 12 kisi bulunmaktadir.

TABLO 10. Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilim

Egitim Toplamsal

Durumu Siklik Yiizde Yiizde
Lise 28 26 26
On Lisans 14 13 39
Lisans 55 50 89
Yiksek
Lisans 12 11 100
Toplam 109 100

SEKIL 9. Egitim Durumuna Gére Frekans Dagilimi

OLise

B On Lisans

O Lisans

O Yiksek Lisans
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5.1.6 Ankete Katilanlarin Genel is Deneyimlerine Gore Dagilimi

Ankete katilanlarin ¢ogunlugu 0-10 yil arast genel is deneyimine sahip
kisilerden meydana gelmektedir. 10 yil ve altinda is deneyimi bulunanlar drneklemin
%73 inl olusturmaktadir. 16 yil ve iizerinde genel is deneyimine sahip 9 kisi

bulunmaktadir.

TABLO 11. Genel Is Deneyimine Gore Frekans Dagilimi

Genel is Toplamsal
Deneyimi Siklik Yiizde Yiizde
0-5 yil 39 36 36
6-10 yil 41 38 73
11-15 yil 20 18 92
16+ 9 8 100
Toplam 109 100

SEKIL 10. Genel is Deneyimine Gore Frekans Dagilimi

o 0-5wl
| 6-10yl
0 11-15wl
0 16+
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5.1.7 Ankete Katilanlarin Sirketteki Is Deneyimlerine Gore Dagilimi

Ankete katilanlarin yarisindan fazlasinin sirkette 0-2 yil aras1 bir is deneyimine

sahip oldugu goriilmektedir.

TABLO 12. Sirketteki is Deneyimlerine Gore Frekans Dagilimi

Sirketteki
Is Toplamsal

Deneyimi Sikhik | Yiizde Yiizde
0-2 yil 58 53 53
3-5yil 17 16 69
6-8 yil 15 14 83
o+ 19 17 100
Toplam 109 100

SEKIL 11. Sirketteki is Deneyimine Gore Frekans Dagilimi

002yl
B35yl
06-8 yil
09+
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5.1.8 Ankete Katilanlarin Sirketteki Is Deneyimleri ile Genel Iy

Deneyimlerine Gore Dagilminmin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin % 26’ s1 11 yil ve istii ¢alisma hayatinda olmasina karsin,
firmada 9 yil ve ustii c¢alisanlarin oran1 sadece % 17° dir. Bu nedenle, firma

calisanlarinin farkli firmalarda is deneyimi oldugu diistiniilmektedir.

Genel is Toplamsal
Deneyimi Siklik Yizde Yiizde
0-5 yil 39 36 36
6-10 yil 41 38 73
11-15 yil 20 18 92
16+ 9 8 100
Toplam 109 100

Katilimeilarin, sirkette calisma yilinin agirlign 0-2 araligindadir. 5 seneden az
calisanlar toplam katilimcilarin % 69° unu olusturmaktadir. 0-5 yil arasi is deneyimine

sahip katilimcilarin bu deneyimlerinin bir kismini farkli bir sirkette edindiklerini

sOyleyebiliriz.
Sirketteki is Toplamsal
Deneyimi Siklik Yiizde Yizde

0-2 yil 58 53 53
3-5 yil 17 16 69
6-8 yil 15 14 83
9+ 19 17 100
Toplam 109 100
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TABLO 13. Genel is Deneyimi / Sirketteki Deneyim Capraz Tablo

Sirketteki Deneyim ‘ Toplam
0-2 yil 3-5 yil 6-8 yil 9+ yil
Genel is 0-5 yil
Deneyimi 36 3 0 0 39
G0yl g 12 9 2 41
11-15
yil 4 2 5 9 20
16+ yil
Y 0 0 1 8 9
T 58 17 15 19 109
oplam

SEKIL 12. Genel Is Deneyimi / Sirketteki Deneyim Karsilastirma Grafigi

Qo-2yl
B35y
068yl
09+

05yl
m6-10yl
o115yl
o016+
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5.2 Kariyer Degerleri ve Yetkinlikler

Ankete katilanlarin kariyer degerleri ve yetkinlikler ile ilgili sorulara vermis

olduklar1 cevaplarin dlgege gore dagilimi goriilmektedir.
5.2.1 Kariyer Degerlerinin Olcege Gore Dagilinm

Ankete katilanlarin Kariyer Degerleri ile ilgili sorulara ¢ogunlukla “Kismen

Katiliyorum” cevabi verdikleri goriilmektedir.

TABLO 14. Kariyer Degerlerinin Olcege Gore Dagilimi

Cevaplar Teknik Giivenlik Otonomi Yaraticilik Yonetsel
Hic Katilmiyorum 5 0 1 0 0
Kismen
Katiimiyorum 24 3 16 4 1
Kararsizim 32 24 30 10 18
Kismen
Katiliyorum 36 53 51 52 56
Tamamen
Katiliyorum 15 29 11 43 34
Toplam 109 109 109 109 109

5.2.2 Yetkinliklerin Olcege Gore Dagilimi

Ankete katilanlarin Miister1 Odaklilik, Zaman Yonetimi, Siire¢ Odaklilik,
Insiyatif Kullanma, Yenilik¢ilik, Iletisim, Takim Calismasi, Sonu¢ Odaklilik
Yetkinliklerine agirhikli olarak “Tamamen Katiliyorum” cevabin1  verdikleri
goriilmektedir. Liderlik Yetkinligi ile ilgili sorulara agirlikli olarak “Kismen
Katiliyorum” cevab1 verilmistir. Stres Yonetimi Yetkinligi ile ilgili sorulara ankete

katilanlarin ¢ogunun cevabi ise “Kararsizim” olmustur.
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TABLO 15. Yetkinliklerin Ol¢ege Gore Dagilimi

Miisteri Zaman Stres Siire¢
Cevaplar Odaklilik Yonetimi Liderlik Yonetimi Odaklilik
Hic
Katiimiyorum 0 0 0 0 0
Kismen
Katiimiyorum 0 3 4 13 1
Kararsizim 5 9 28 46 1
Kismen
Katiliyorum 36 28 41 33 27
Tamamen
Katiliyorum 68 69 36 17 80
Toplam 109 109 109 109 109
insiyatif _ Takim Sonug
Cevaplar Kullanma lletigim Yenilikgilik Caligmasi Odaklilik
Hic
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
Kismen
Katiimiyorum 1 0 0 0 1
Kararsizim 21 2 0 3 22
Kismen
Katiliyorum 40 17 26 14 35
Tamamen
Katiliyorum 47 90 83 92 51
Toplam 109 109 109 109 109
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5.3 Giivenilirlik Analizi

TABLO 16. Cronbach's Alpha Testi

Cronbach's Alpha
. Based on
Cronbach's Alpha Standardized N of Items
Items
0,648 0,656 15

A, 1’e yaklastikca tutarlilik artmaktadir. Giivenilirlik analizinde 0 = 0,648

¢ikmis olup giivenilirlik saglanmustir.
5.4 Gegerlilik Analizi

TABLO 17. Demografik Ozelliklerin One-Sample Kolmogorov-Smirnov

Testine Gore Analizi

Cinsiyet [Yas |Medeni |Genells [Sirketteki [Unvan [Egitim
Grubu |Durum |Deneyimi|Deneyim Durumu
N
109 109 109 109 109 109 109
Normal Mean
Parameters(a,b) 1,44 2,21 1,58 1,99 1,95 3,44 2,47
Std.
Deviation 0,499 0,944 0,496 0,938 1,174 0,897 0,996
Most Extreme  |Absolute
Differences 0,371 0,304 0,380 0,230 0,324 0,376 0,318
Positive
0,371 0,304 0,300 0,230 0,324 0,266 0,187
Negative
-0,309 -0,210 | -0,380 -0,146 -0,208 -0,376 -0,318
Kolmogorov-Smirnov Z
3,873 3,175 3,972 2,402 3,382 3,924 3,321
Asymp. Sig. (2-tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

a. Test distribution is Normal.
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Demografik 6zelliklerin 6l¢iilmesi icin kullanilan 6lgegin gegerliligini 6lgmek
icin kullanilan Kolmogorov-Smirnov testi anlam diizeyinin p<0,05 olmas1 nedeniyle
kullanilan 6lgegin bu nitelikleri 6lgmek icin gegeri bir 6l¢ek oldugu sdylenebilir. Cevap

dagilimimmiz Normal dagilima uymaktadir.

TABLO 18. Kariyer Degerlerinin One-Sample Kolmogorov-Smirnov

Testine Gore Analizi

Teknik Gilvenlik |Otonomi Yaraticilik Y Onetsel
N 109 109 109 109 109
Normal Mean 3,35 3,99 3,50 423 413
Parameters(a,b)
Std. Deviation | -, 5 0,776 0,899 0,765 0,708
Most Extreme | Absolute 0,204 0,257 0,278 0,254 0,260
Differences
Positive
0,165 0,229 0,190 0,223 0,260
Negative -0,204 -0,257 0,278 -0,254 0,254
Kolmogorov-Smirnov Z 2,132 2,683 2,903 2,649 2,715
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

a. Test distribution is Normal.

Kariyer degerlerini 6lgmek i¢in kullandigimiz 5° li likert 6l¢eginin gecerliligi
smandiginda yine p<0,05 oldugu i¢in dlgek gecerlidir diyebiliriz. Cevap dagilimimiz

Normal dagilima uymaktadir.
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TABLO 19. Yetkinliklerin One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testine Gore Analizi

insiyatif | lletisim | Yenilikgilik Takim Sonug Musteri Zaman Liderlik Stres Siireg
Calismasi Odakhlik Odakhlik Yonetimi Yonetimi | Odaklihk
N 109 109 109 109 109 109 109 109 109 109
Normal Mean 4,22 4,81 4,76 4,82 4,25 4,58 4,50 4,00 3,50 4,71
Parameters
(a,b)
Std. 0,786 0,440 0,428 0,455 0,807 0,582 0,765 0,861 0,899 0,532
Deviation
Most Absolute 0,271 0,495 0,473 0,501 0,292 0,390 0,378 0,208 0,251 0,443
Extreme
Differences
Positive 0,179 0,331 0,289 0,343 0,176 0,234 0,255 0,171 0,251 0,291
Negative -0,271 -0,495 -0,473 -0,501 -0,292 -0,390 -0,378 -0,208 -0,171 -0,443
Kolmogorov-Smirnov 2,826 5,166 4,936 5,228 3,052 4,068 3,948 2,168 2,616 4,628
Z
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

a. Test distribution is Normal.

Yetkinliklerin 6l¢ildigi 5° 1i likert 6lgeginin gegerliligi sinandiginda yine p<0,05 oldugu icin 6l¢ek gecerlidir diyebiliriz. Cevap

dagilimimiz Normal dagilima uymaktadir.
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5.5 Korelasyon Analizi Sonug¢lar

Bu tezin ana amaci kariyer degerleri ve yetkinlikler arasinda gecerli ve anlaml
bir iligki olup olmadigim1 sorgulamaktir. Baska bir deyisle, kariyer degerleri ile
yetkinlikler arasinda korelasyonu aragtirmaktir. Bilindigi lizere korelasyon analizinin
amaci, iki de8isken arasindaki dogrusal iliskinin varhiginm test etmek ve degiskende
meydana gelen harekete diger degiskenin verdigi tepkinin yoOniini goOstermektir.
Degiskenler arasinda ilgili veriler c¢er¢evesinde ne derece siki bir iliski bulundugu
korelasyon ¢alismalari ile ortaya konmaktadir. Ancak bu tiir analizde dikkat edilmesi
gereken en Onemli noktalardan biri de secilen degiskenlerin aralarinda anlamli bir
iliskili olmasidir. Korelasyon analizi, regresyon analizinde oldugu gibi degiskenler

arasinda bir neden-sonug iligkisine 151k tutmamaktadir.

iki degisken arasindaki korelasyon, degiskenlerin kovaryansinin bu
degiskenlerin standart sapmalarinin ¢arpimlarina boliinmeleri suretiyle bulunmaktadir.
Ancak, bu analizde bu tiir hesaplamalara girilmemis, SPSS (Statistical Programming for
Social Sciences) istatistik programi kullanilmigtir. Korelasyon katsayilarimin
bulunmasinda, Spearman’s Rho analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizinde
pozitif ve negatif korelasyondan bahsetmek miimkiindiir; pozitif korelasyon degiskenler
arasinda ayni yonlii bir hareketlenmenin, negatif korelasyon ise ters yonlii bir
hareketlenmenin oldugu anlamina gelmektedir. Pozitif korelasyonda, korelasyon
katsayis1 0 < r < = 1 aralifinda degisirken, negatif korelasyonda ise -1 < =1 < 0
araliginda degismektedir. Korelasyon katsayisinin 1’e esit olmas1 degiskenler arasinda
ayn1 yonlii miikemmel bir iligki oldugunu, -1’¢ esit olmasi ise degiskenler arasinda ters
yonlii miikemmel bir iligski oldugunu gostermektedir. Korelasyon katsayisinin 0’a esit

olmasi ise degiskenler arasinda bir iliski olmadig: seklinde yorumlanmaktadir.

Arastirmada, kariyer degerleri ile yetkinlikler arasinda gegerli bir iligki olup
olmadig1 ve gegerli iliskiler varsa bu iligkilerin yonii ve giicii sorgulanmistir. Belirli
kariyer degerini Ol¢en sorulara “Kismen Katiliyorum” veya “Tamamen Katiliyorum”
cevaplarim1 veren deneklerde ilgili kariyer degerinin bulundugu diisiiniilmektedir.
Arastirma, belirli bir kariyer degerine sahip insanlarin belirli yetkinlikleri 6l¢en

sorularda “Kismen Katiliyorum” veya “Tamamen Katiliyorum” cevaplarinda
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yogunlasma (pozitif yonli iligki) ya da “Kismen Katilmiyorum” veya ‘“Tamamen

Katilmiyorum™ cevaplarinda yogunlasma oldugunu ileri (negatif yonli iliski)
surmektedir.
5.5.1 Arastirma Hipotezleri
Ana Hipotez
HO - Kariyer degerleri ile yetkinlikler arasinda bir iliski yoktur.
HI1 - Kariyer degerleri ile yetkinlikler arasinda bir iligki vardir.
TABLO 20. Spearman’s Rho testi
TEKNIK | GUVENLIK | OTONOMI | YARATICILIK | YONETSEL
Correlation
INSIYATIF Coefficiont 0,149 0,333 0,029 0,184 0,288
Sig. (2-tailed) 0,122 0,000 0,763 0,056 0,002
Correlation
LETISIM Coefficiont 0,082 0,290 0,024 0,126 0,221
Sig. (2-tailed) 0,396 0,002 0,808 0,191 0,021
Correlation
YENILIKCILIK Coefficient 0,142 0,075 -0,126 0,096 0,207
Sig. (2-tailed) 0,142 0,438 0,192 0,320 0,031
Correlation
TAKIM CALISMASI | Coefficient 0,088 -0,024 -0,102 0,034 0,199
Sig. (2-tailed) 0,360 0,801 0,292 0,728 0,038
Correlation
SONUC ODAKLILIK | Coefficient 0,129 0,237 0,054 0,059 0,178
Sig. (2-tailed) 0,180 0,013 0,578 0,545 0,064
Correlation
MUSTERI ODAKLILIK | Coefficient -0,070 0,025 -0.021 -0,039 0,106
Sig. (2-tailed) 0,470 0,799 0,832 0,690 0,274
Correlation
ZAMAN YONETIMI | Coefficient 0,007 0,203 -0,073 0,046 0,012
Sig. (2-tailed) 0,942 0,034 0,448 0,632 0,901
Correlation
LIDERLIK Coofficiont 0,216 0,129 0,449 0,317 0,225
Sig. (2-tailed) 0,024 0,182 0,000 0,001 0,019
Correlation
STRES YONETIMI | Coefficient -0,007 -0.101 -0,095 0,073 0,190
Sig. (2-tailed) 0,042 0,297 0,327 0,450 0,048
Correlation
SUREC ODAKLILIK | Coefficient 0,160 0,102 -0.126 0,048 0,138
Sig. (2-tailed) 0,097 0,291 0,193 0,618 0,153

64



Hipotezlerin sinanmasi i¢in daha once de belirtildigi gibi 6l¢cegimizin ordinal

olmasi nedeniyle Spearman’s Rho test istatistiginden yararlanilmistir.

Tabloya gore ortaya ¢ikan genel sonug, bazi kariyer degerleri bazi
yetkinliklerle neredeyse iliskisiz goriiniirken (r ~ 0) belirli kariyer degerleri ile belirli

yetkinlikler arasinda anlaml iligkiler vardir.
Alt Hipotezler
Alt hipotezlerin istatsiksel stnanmalar1 sonucunda;

HOa : Yénetsel Kariyer Degeri ile Insiyatif Kullanma Yetkinligi arasinda bir

iligki yoktur.

Hla : Yénetsel Kariyer Degeri ile Insiyatif Kullanma Yetkinligi arasinda bir

iliski vardir.

TABLO 21. 1. Hipoteze Ait Korelasyon Testi

Asymp.
Std. Approx.
Value Error(a) T(b) Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R 248 079 2649 009(c)
Ordinal by Ordinal ~Spearman Correlation
,288 ,085 3,106 ,002(c)
N of Valid Cases
109

Tabloda goriilecegi gibi, p < 0,05 oldugu icin; 0,05 anlamhilik diizeyinde

Yoénetsel Kariyer Degeri ile Insiyatif Kullanma Yetkinligi arasinda pozitif yonlii bir

iliskiden s6z edebiliriz (0< r =0,288).
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TABLO 22. Yonetsel Kariyer Degeri / Insiyatif Kullanma Yetkinligi Capraz
Tablo

INSIYATIF
2 3 4 5 Toplam
2 [ Cevap Sayisi 0 0 1 0 1
YONETSEL
icinde % 0% 0,00% 100% 0% 100%
INSIYATIF
icinde % 0% 0,00% 2% 0% 1%
3 | Cevap Sayisi 0 3 11 4 18
YONETSEL
. icinde % 0% 17% 61% 22% 100%
I‘-;)J INSIYATIF
[ icinde % 0% 14% 27% 9% 16%
% 4 [ Cevap Sayisi 1 14 21 20 56
S| |[YONETSEL
icinde % 2% 25% 37% 36% 100%
INSIYATIF
icinde % 100% 67% 52% 43% 51%
5| Cevap Sayisi 0 4 7 23 34
YONETSEL
icinde % 0% 12% 21% 68% 100%
INSIYATIF
icinde % 0% 19% 17% 48% 31%
s Cevap Sayisi 1 21 40 47 109
< | YONETSEL
o icinde % 1% 19% 37% 43% 100%
9 INSIYATIF
icinde % 100% 100% 100,00% 100% 100%

Anketi cevaplayan 109 kisinin 47 si Insiyatif Kullanma Yetkinligini 6lgen

sorular ile Yonetsel Kariyer Degerini 6lgen sorulara ayni yonlii cevabi vermistir.

0.05 anlam diizeyinde, Yonetsel Kariyer Degerine sahip olan insanlarda
Insiyatif Kullanma Yetkinligi bulunmaktadir diyebiliriz. Bu ¢ikan sonug teorik
calismay1 destekler niteliktedir. Ciinkii Yonetsel Kariyer Degerine sahip kisilerin
ulasmak istedikleri nokta yonetim pozisyonu oldugundan bu kisilerde Insiyatif

Kullanma Yetkinliginin bulunmasi beklenen bir durumdur.
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SEKIL 13. Yénetsel Kariyer Degeri / Insiyatif Kullanma Yetkinliginin Cevaplara
Gore Dagilim

Bar Chart
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HODb : Yonetsel Kariyer Degeri ile Iletisim Yetkinligi arasinda bir iliski yoktur.
H1b : Yonetsel Kariyer Degeri ile iletisim Yetkinligi arasinda bir iliski vardir.

TABLO 23. 2. Hipoteze Ait Korelasyon Testi

Asymp.
Std. Approx.
Value Error(a) T(b) Approx. Sig.

Interval by Interval Pearson's R

,199 ,108 2,097 ,038(c)
Ordinal by Ordinal ~Spearman Correlation

221 ,096 2,348 ,021(c)
N of Valid Cases

109

Tabloda goriilecegi gibi, p < 0,05 oldugu i¢in; 0,05 anlamlilik diizeyinde
Yonetsel Kariyer Degeri ile Iletisim Yetkinligi arasinda pozitif yonlii bir iliskiden s6z
edebiliriz (0<r =0,221).
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Anketi cevaplayan 109 kisinin 12° si Iletisim Yetkinligini dlgen sorular ile

Yonetsel Kariyer Degerini 6l¢en sorulara ayni yonlii cevabi vermistir.

TABLO 24. Yonetsel Kariyer Degeri / letisim Yetkinligi Capraz Tablo

ILETISIM
4 5[ Toplam

2 [ Cevap Sayisi 0 0 1 1

YONETSEL iginde % 0% 0% 100% 100%

ILETISIM iginde % 0% 0% 1% 1%

3| Cevap Sayisi 1 6 11 18

YONETSEL iginde % 6% 33% 61% 100%
-l
w

P ILETISIM iginde % 50% 35% 12% 17%
T

g 4| Cevap Sayisi 0 9 47 56
>

YONETSEL iginde % 0% 16% 84% 100%

ILETISIM iginde % 0% 53% 52% 51%

5| Cevap Sayisi 21 1 2 34

YONETSEL iginde % 19% 3% 6% 100%

ILETISIM iginde % 100% 50% 12% 31%

Cevap Sayisi 2 17 90 109

TOPLAM | YONETSEL iginde % 2% 16% 83% 100%

ILETISIM iginde % 100% 100% 100% 100%

Tabloda da goriildiigii lizere Yonetsel Kariyer Degerine pozitif cevap

verenlerin ¢ogunlugu iletisim Yetkinligi ile ilgili sorulara da olumlu cevap vermistir.

0.05 anlam diizeyinde, Yonetsel Kariyer Degerine sahip olan insanlarda

[letisim Yetkinligi bulunmaktadir diyebiliriz. Bu ¢ikan sonug teorik ¢alismay1 destekler
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niteliktedir. Clinkii Yonetsel Kariyer Degerine sahip kisiler, insan iligkileri kuvvetli, cok

yonlii kaynak kullanarak bir¢ok gorev iistlenen ve ¢alisan grubunu yoneten kisilerdir.

SEKIL 14. Yonetsel Kariyer Degeri / Iletisim Yetkinliginin Cevaplara Gore

Dagilima

Bar Chart
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HOc : Otonomi Kariyer Degeri ile Liderlik Yetkinligi arasinda bir iliski yoktur.
Hlc : Otonomi Kariyer Degeri ile Liderlik Yetkinligi arasinda bir iliski vardir.

TABLO 25. 3. Hipoteze Ait Korelasyon Testi

Asymp.
Std. Approx.
Value Error(a) T(b) Approx. Sig.
Interval by Interval Pearson's R 455 066 5,283 ,000(c)
Ordinal by Ordinal ~Spearman Correlation
449 075 5,195 ,000(c)
N of Valid Cases
109

Tabloda goriilecegi gibi, p < 0,05 oldugu i¢in; 0,05 anlamlilik diizeyinde
Otonomi Kariyer Degeri ile Liderlik Yetkinligi arasinda pozitif yonli bir iliskiden s6z

edebiliriz (0<r =0,449).
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Anketi cevaplayan 109 kisinin 39° u Liderlik Yetkinligini dl¢cen sorular ile

Otonomi Kariyer Degerini 6l¢en sorulara ayni yonlii cevabi vermistir.

TABLO 26. Otonomi Kariyer Degeri / Liderlik Yetkinligi Capraz Tablo

LIDERLIK
2 3 4 5| Toplam

1| Cevap Sayisi 0 1 0 0 1

OTONOMI iginde % 0% 100% 0% 0% 100%

LIDERLIK iginde % 0% 4% 0% 0% 1%

2| Cevap Sayisi 0 12 4 0 16

OTONOMI iginde % 0% 75% 25% 0% 100%

LIDERLIK iginde % 0% 43% 10% 0% 15%

s 3| Cevap Sayisi 3 8 9 10 30
o

% OTONOMI iginde % 10% 27% 30% 33% 100%
=
o

LIDERLIK iginde % 75% 29% 22% 28% 28%

4 [ Cevap Sayisi 1 7 24 19 51

OTONOMI iginde % 2% 14% 47% 37% 100%

LIDERLIK iginde % 25% 25% 59% 53% 47%

5| Cevap Sayisi 0 0 4 7 11

OTONOMI iginde % 0% 0% 36% 64% 100%

LIDERLIK iginde % 0% 0% 10% 19% 10%

Cevap Sayisi 4 28 41 36 109

TOPLAM| oTONOMI iginde % 4% 26% | 38%| 33% 100%

LIDERLIK iginde % 100% 100% | 100%| 100% 100%

Tabloda goriildiigii iizere Otonomi Kariyer Degerine pozitif cevap verenlerin

cogunlugu Liderlik Yetkinligi ile ilgili sorulara da olumlu cevap vermistir.
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0.05 anlam diizeyinde, Otonomi Kariyer Degerine sahip olan insanlarda
Liderlik Yetkinligi bulunmaktadir diyebiliriz. Bu ¢ikan sonug teorik ¢alismay1 destekler
niteliktedir. Ciinkii Otonomi Kariyer Degerine sahip kisilerin dncelikli ihtiyaglar1 kendi
kendilerinin patronu olmak, kendi ¢alisma sekillerini olusturmak, koyduklar1 kurallarla

caligmaktir.

SEKIL 15. Otonomi Kariyer Degeri / Liderlik Yetkinliginin Cevaplara Gore

Dagilimi
Bar Chart
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SONUC

Hizla degisen teknoloji ve rekabet kosullari sirketlerin birbirlerine karsi iistiin
hale gelmelerinde insan faktoriine egilmelerine ve insana yatirim yapmalarina neden
olmaktadir. Bu nedenle yetkin insan kavrami ve dogru ise dogru kisinin sec¢imi biiyiik
onem kazanmaktadir. Ciinkii sirketlerin ise alacaklar1 elemanlardan beceriler gelistirme,
degisikliklere kolay uyum saglayabilme ve sirket amacina katkida bulunma konusunda
beklentileri ¢ogalmaktadir. Sirketler kendilerini diger sirketlerden ayiracak, katma
deger yaratacak unsurun insan faktorii oldugunu anlamig, hem kisisel hem mesleki
gelisimi i¢in yatirim yapmaya baslamistir. Bu noktada 6nemli olan kalifiye personelin
elde tutulmasi, beklentilerini karsilayabilecek bir ortam yaratilmasi ve motive

edilebilmesidir.

Ise alim siirecinde kisinin pozisyonun gerektirdigi yetkinliklere uygunlugunun
belirlenmesinin yaninda kariyer degerinin de belirlenmesi, hem o pozisyonun kariyer
yolu ile kisinin kariyer beklentisinin karsilanip karsilanmayacaginin ortaya ¢ikmasini
saglayacak hem de yoneticilerin ¢alisanlarinin sirket bagliligini ve ig tatmini arttirmak

i¢in kisiye 6zel ne cesit yontemler gelistirmesi gerektigi konusunda fikir verecektir.

Arastirmada, kariyer degerleri ile yetkinlikler arasinda gegerli bir iliski olup
olmadig1 ve gecerli iliskiler varsa bu iligkilerin yonii ve giici sorgulanmistir. Belirli
kariyer degerini 6lgen sorulara “Kismen Katiliyorum” veya “Tamamen Katiliyorum”
cevaplarin1 veren deneklerde ilgili kariyer degerinin bulundugu diistiniilmektedir.
Aragtirma, belirli bir kariyer degerine sahip insanlarin belirli yetkinlikleri 6l¢en
sorularda “Kismen Katiliyorum” veya “Tamamen Katiliyorum” cevaplarinda
yogunlasma (pozitif yonlii iligki) ya da “Kismen Katilmiyorum” veya “Tamamen
Katilmiyorum” cevaplarinda yogunlasma oldugunu ileri (negatif yonli iliski)
siirmektedir. Baz1 kariyer degerleri bazi yetkinliklerle neredeyse iliskisiz goriintirken

belirli kariyer degerleri ile belirli yetkinlikler arasinda anlamli iligkiler vardir.

Calismanin  sonucunda Otonomi Kariyer Degeri ile Liderlik Yetkinligi

arasinda, Yonetsel Kariyer Degeri ile Iletisim Yetkinligi arasinda, Yonetsel Kariyer
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Degeri ile Insiyatif Kullanma Yetkinligi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya

¢cikmustir.
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EK1

ANKET CALISMASI

Yiiksek Lisans Tezime uygulama teskil eden bu anket calismasi, yetkinlikler ile kariyer
degerleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla Yrd. Dog. Dr. Mehmet Emin OKUR
danismanliginda hazirlanmistir. Asagida “yetkinlikler” ile kariyer se¢iminizi belirleyen

“kariyer degerleri” ile ilgili ifadelerden olusan anket yer almaktadir.
Sizden istenilen asagidaki ifadeler ile ilgili tercihinizi Hi¢ Katilmiyorum’ dan (1) Tamamen

Katiliyorum’ a (5) kadar olan siklar arasindan segerek, bos birakmayip, belirtmenizdir.

Ilginize simdiden tesekkiir ederim ©

M.U Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans

Ceren YETKIN

Cinsiyetiniz : () Kadin ( ) Erkek

Yasiniz :()20-25  ()26-30 ()31-35 ()36-40 ( )41+
Medeni Durumunuz :( )Evli ( ) Bekar

Genel Is Deneyiminiz : ( )0-5 Y1l ( )6-10 Y1l ( )I1-15Y1l ( )16 Yil ve Ustii

Sirketinizdeki Calisma Siireniz:

()0-2Y1l ()3-5Yl ()6-8Y1l ( )9 Yl ve Ustii
Goreviniz/ Unvammiz: ( )Midiir  ( )Sef ( )Uzman/Yetkili  ( )Eleman

Mezuniyet Diizeyiniz: )
( )Lise ( )On Lisans ( )Lisans  ( )Yiksek Lisans



Hig Kismen Kismen Tamamen
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim [Katiliyorum| Katiliyorum

1 2 3 4 5
1. Uzmanhigim digindaki bir alanda gorev
yapmak istemem. 0 0 0 O O
2. Kendi boliimiimde uzun stire
calisabilecegimin garantisi verilmelidir. 0 0 0 0 0
3. Yeni projelere katilmaya olanak
saglayan bir alanda kariyer yapmak O O O O O
isterim.
4. Organizasyon i¢inde insanlar1 yonetme
ve onlar1 giidiileme yoluyla basarili O 0 O O O
gorevler yapmak en gii¢lii yanimdir.
5. Denetimden uzak, serbest ¢alismay1
tercih ederim. 0 0 0 O O
6. Benim i¢in 6nemli olan gérevimde yeni
bir proje veya lirlin ortaya ¢ikarmaktir. 0 0 0 0 0
7. Daha 6nce ¢ok az kisi tarafindan
gergeklestirilmis gorevlerin yer aldigi 0 0 0 O O
pozisyonlarda ¢alismak benim icin
onemlidir.
8. Yaptigim goreve yonelik alanda egitim
alip uzmanlasmis olmam benim en giiglii 0 0 O O O
yanimdir.
9. Ozgiir olarak caligabilme ve insiyatif
kullanabilme isimde aradigim en 6nemli O O O O O
ozelliktir.
10. Organizasyon i¢inde yaygin olarak
bilinen ve seckinligi herkes tarafindan O 0 O O O

kabul edilmis gorevler almay1 tercih
ederim.




Hig Kismen Kismen Tamamen
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim |Katiliyorum | Katiliyorum

1 2 3 4 5
11 Uzmanlik alanimda ¢aligmayacaksam
is degistirmeyi tercih ederim. O O O O O
12. Her sirketin geleneksel bir kariyer
planlamasinin olmas1 gerektigini 0 0 O O 0
diisiintiyorum.
13. Agik ve net bir gérev taniminin olmast
benim i¢in 6nemlidir. 0 0 [ N N
14. Organizasyon kural ve kaideleri
calisan1 kisitlayan prosediirlerdir. 0 0 0 0 0
15. Yasamim boyunca ¢alisma garantisi
verebilecek bir kurumda kariyer yapmay1 0 0 O O O
tercih ederim.
16. Bir sorunla karsilastigim zaman
gereginden daha fazlasini yaparim. O 0 O O O
17. Bilgiyi zamaninda ve dogru bir
bigimde i¢ ve dis miisterilere aktarmak 0 0 0 0 0
gereklidir.
18. Isimi daha iyi yapabilmek i¢in
teknolojik gelismeleri takip ederim. 0 0 0 0 0
19. Diger departman ve ¢alisanlarla
paylasimci bir isbirligi kurup stirdiirmek 0 0 0 O O
gerekir.
20. Siirecin nasil gelistiginden ¢ok sonuca
derhal ulasmaya 6nem veririm. O 0 O O O




Hig Kismen Kismen Tamamen
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim [Katiliyorum| Katiliyorum

1 2 3 4 5
21. I¢ ve dis miisterilerle ne istedikleri
konusunda siirekli konusurum. O O O O O
22. Islerimi her zaman belirli bir plan
dahilinde yiiriitiiriim. 0 0 0 0 0
23. Ekip caligsmasi sirasinda
yonlendirilmekten hoglanmam.

] ] [] ] ]
24. Elestirildigim zaman verdigim
cevaplar1 her zaman kontrol edebilirim. O O O O O
25. Bir isin hangi yontem kullanarak ve
stire¢ takip edilerek yapildig1 onemlidir. 0 0 O O 0
26. Verilen gorevleri yerine getirebilmek
i¢cin zamanimu yetistirebiliyorum. O O O O O
27.Y 6nlendirecegim bir projenin basinda
olmak benim i¢in 6nemlidir. O O O O [
28. Hedeflere ulasmada performans kriteri
belirlemek gerektigine inantyorum. 0 0 0 0 O
29. Bir sorunla karsilastigimda sadece
yetki ve sorumluluklarim dahilinde 0 0 0 O O
hareket ederim.
30. I¢ ve dis miisteri memnuniyetinin
izlenmesi i¢in ¢esitli yollar ararim. O 0 0 O O




Hig Kismen Kismen | Tamamen
Katilmiyoru | Katilmiyoru | Kararsiz1 | Katiliyoru | Katiliyorum
m m m m
5
1 2 3 4
31. Baski altinda etkin caligabilirim.
(] (] [] [ (]
32. Bir ise baslamadan Once siireclerle
ilgili bilgi sahibi olmam 6nemlidir. 0 0 0 O O
33. Hedeflere ulagsmak i¢in takim ile
calismanin daha etkin bir yol oldugunu 0 0 0 O O
diistiniiyorum.
34. Baskalarinin oneri, elestiri ve
deneyimlerinden yararlanip kendimi 0 0 0 0 0
stirekli gelistiririm.
35. Yoneticimi siire¢, sorunlar ve sonug
hakkinda siirekli bilgilendiririm. O O O O O
36. Uzmanligim disindaki bir alanda
gorev yapmak isterim. 0 0 0 O O
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