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OZET

Bu ¢alismanin amaci, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin kariyer
planlamas1 {iizerine etkisini incelemektir. Diinyanin hizli bir sekilde gelismesi
sonucunda her gegen giin is hayatinda farkli degisiklikler ortaya g¢ikmaktadir.
Orgtlerin hedeflerine ulasmasinda, ¢alisanlarinin kariyer planlarinin dogru bir sekilde
belirlenmesi, orgutler de rakip firmalar karsisinda istiinliik elde etmeleri yonunde
stratejilerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaglarinin giderilmesi i¢in orgutlerde
kariyer yOnetimi kavrami ve stratejik insan kaynaklar1 kavrami ortaya ¢ikmustir.
Sirketlerin devamliliginin saglanmasi igin, 6rglt hedeflerinin ve bireylerin kariyer
hedeflerinin birbiri ile 6rtlismesi gerekmektedir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar
yonetiminin ¢alisanlarin kariyer planlamasi lizerinde etkisinin olup olmadigin1 merak
uyandirict olmustur. Belirlenen amag¢ dogrultusunda Selguk Universitesi’nde gorev
yapmakta olan 531 akademik personelden, anket yoluyla degiskenlere iliskin 6lgek
ifadelerini cevaplamalari istenmis sonrasinda veriler SPSS 22.0 programi ile analiz
edilmistir.

Arastirma sonucunda, Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin Sosyo-
demografik Ozelliklerine gore anlamli farklilik gostermis, kariyer planlamasi da
calisanlarin sosyo-demografik 0zelliklerine gore anlamli farklilik gostermis, Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin kariyer planlamasi iizerinde anlamli etkilerin
oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Akademisyen.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effect of strategic human resources
management on career planning of employees. As a result of the rapid development of
the world, different changes occur in business life every day. In order for organizations
to reach their goals, it is necessary to determine the career plans of their employees
correctly, and to determine strategies for organizations to gain superiority over rival
companies. In order to meet these needs, the concept of career management and the
concept of strategic human resources have emerged in organizations. In order to ensure
the continuity of the companies, the goals of the organization and the career goals of
the individuals should overlap with each other. Therefore, it has been interesting to see
whether strategic human resources management has an effect on the career planning
of employees. In line with the determined purpose, 531 academic staff working at
Selcuk University were asked to answer the scale statements about the variables by
means of a questionnaire, and then the data were analyzed with the SPSS 22.0
program.

As a result of the research, strategic human resources management showed a
significant difference according to the ancestry demographic characteristics of the
employees, career planning also showed a significant difference according to the
socio-demographic characteristics of the employees, and it was found that strategic
human resources management had significant effects on the career planning of the
employees.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resources
Management, Career Planning, Academician.



ICINDEKILER

ONSOZ ve TESEKKUR ......cocoooiiiiieee e i
O ZE T e i
ABSTRACT ettt ii
TABLOLAR LISTESI ....coovvviiiiiiiiiiiceese s vii
SEKILLER LISTESI .......cooviiiiiiiicceeeeee ettt viii
L] 0 28 1T 1
BIRINCI BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI............. 3
1.1. Insan Kaynaklart Y&netimi TanimMI............ccocoeeverevrisseenssiseneesessesesssesesssennns 3
1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Geligimi..........ccoovvrevercreriirererinreinnenenne, 5
1.2.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin FONKSiyonlart..........c.ccovevevrveceereevererensresnennns 7
1.2.1.Insan Kaynaklart P1anlamasi .............cc.ceveuerreeveniirerenersnssesessssessssesennnn, 7
1.2.2.1$261€N BUIMA ... 15
1.2.3.ISEOTEN SEEIME .....vveeceiiieeecee ettt et 20
1.2.4.Performans Degerleme..........ccccoeeviiiiiiiiiiiiiicc e 27
1.2.5.0CTEE YONELIMI ..cvoviiicicee et 30
1.2.6.Endiistriyel Iliskiler (Isci- Isveren Iliskileri)........cococoeeererererererererennnnee, 37
1.2.7.Is Giivenligi Ve Isgdren Saglifl........ccccevvvvierereriieiieiesseeeeie e, 41

1.3. Strateji ve Stratejik Yonetim Kavrami.........cccooviiiiiiiiicniecee 42
1.4.Stratejik Insan Kaynaklar1 YOnetimi Tanimi..........ccccovevevriverererenrierencennn. 45
1.5.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi..........cococoeveveveveveveveveeeennne. 46
1.6.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagimlart ...........cccoceevevevecrerrenennnnnn. 48
1.6.1. Evrensel Yaklasim........coooveiiiiiiiiiiiie e 48

1.6.2.Durumsal YaKIlasim ........ccooveiiiiiiiiiiiiiie e 49



1.6.3.Kaynaklara Dayalt Yaklagim..........cccccoviiiiiiiiiiiiiie e 49
1.6.4.Yapisal YaKIagim ........cccocveiiiiiiiiiiiiiiieece e 50
1.6.5. Bigimlendirme YaKIlagimi.........ccooiiriiiiiiniiiiiee e 50
1.7.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin OzelliKleri ..........cocovvvvevevrveveveveennnn, 51
1.8.Stratejik Insan Kaynaklart P1anlamast .............c.ccceveuerreeruerinrereresnessseseseseenans 52
1.9.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Uygulamalart............cococovevevevevennne, 53
IKINCI BOLUM: KARIYER PLANLAMASL.........ccccoooiimiinininiiniseine, 56
2.1. Kariyer Ile 1gili Kavramlar ...........cccocoeeuricevieereiieeeece e 56
2.2.Kariyer Planlamast........c.cooveiiiiiieiiiiiie s 57
2.2.1.Kariyer Planlamasinin ONemi ..........cccevevevririverireisnesssseesessessesenne, 59
2.2.2 Kariyer Planlamasinin Amagclart ..........cccoovriiiriiiiiieniiniee e 61
2.2.3 Kariyer Planlamasinin Asamalari...........cccccevvveiiiiiieniiniie e 64
2.2.4.Kariyer Planlama SiStemi.........ccccovveiuiiiiiieiiiic e 65
2.2.4.1.Orgiitsel Kariyer Planlamast............ccccoevvrevererirrierenieressesesssenns 66
2.2.4.2.Bireysel Kariyer Planlamasi ........c.ccoccoooiiiiniiiii e 68

2.2.5 Kariyer Planlamasini Etkileyen Faktorler ..........ccccooviiiiiniicnis 69
2.2.6.Kariyer Planlamasinin Olumlu ve Olumsuz Etkileri.............cccccovieennen. 71

UCUNCU BOLUM: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
CALISANLARIN KARIYER PLANLAMASI UZERINE ETKISI:

AKADEMISYENLER UZERINE BIR ARASTIRMA ..........cccoocoivveveernesnann. 75
3.1, Aragtirmanin ATNACT .....ccoiiuueeeiiiiiiiee st e et e e sb e e st e e s s nsanee e s anreee s 75
3.2. Arastirmanin ONEMi........c.ceueueveueuereeeeeeeeeseeeeseseeeseeesesesesesesesesesssesesesesesesesesees 75
3.3, Arastirmanin KONUSU .......ucoiiiiiiiie e 76
3.4. Arastirmanin Evren ve OrnekIlemi ..........cccocovevevieieiieeeeeseeeees e, 76

3.5. Arastirmanin Y ONTCIMI......cuueeeeiirieeesiiiieeessiieeessnieeeeessneereessnnneeessnnsneeesssneees 77



3.6. Aragtirmanin Siirliliklart ve Varsaymmlart ..., 78
3.7. Arastirmanin Modeli ve HipotezIeri .........cccvvvviiiiiiiiiiic e 78
3.8.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari.........ccoccooveiiiiiiinniiiinnnnne 82
3.9.Etik KUrUl Onayl....c.coiviiiiiiiiieiieesee s 82
3.10.Arastirmanin Bul@ulari..........cccocoiiiiiiiiiiiii e 83
3.10.1. Arastirma Olgeklerinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi.................. 83
3.10.2.Arastirma Olgeklerinin Agimlayict Faktor Analizi..........cccceveveveeenen. 85
3.10.3. Arastirma Verilerinin Normallik Analizi .........ccccooeveiiiiiieieciciee, 87
3.10.4. Tanimlayicl IStatiStKIET ........cc..cvevieivirireiieecres e, 88
3.L0.5.FArK TESHIBIT ... 89
3.10.5.1.Cinsiyete Gore Farklilagma .........ccccooooiiiiiiiiiiniii 89
3.10.5.2. Medeni Duruma Gore Farklilagma........cccocoeviiiiiiiiiiniiiiinie 91
3.10.5.3. Yasa Gore Farklilasma .........ccccocevviiiiiiiiiniiie e 92
3.10.5.4. Egitim Durumuna Gore Farklilasma ...........cocooviiiiiiiiiiiiee 95
3.10.5.5. Kurumda Calisilan Siireye Gore Farklilasma..........cccccoeeiiennnne 97
3.10.5.6.Unvana Gore Farklilagma...........cccooviiiiiiiiiiiiicniee e 100
3.10.5.7.Aylik Maagsa Gore Farklilagsma..........c.ccocoeeviiiiniiiiienniiceee 103
3.10.6.Korelasyon ANaliZi..........ccecveiueiieieeie e 105
3.10.7.Regresyon ANANIZI .......cccccveiieiiiiii s 107
TARTISMA, SONUC VE ONERILER ............coooiiiiiiieeieeeeeeeeeee e 111
[N N1 AN O SRS 120

EK-A: ANKET FORMU .....cooiiiiiii s 135



vii

TABLOLAR LISTESI
Tablo 1.Glvenilirlik Analizi SONUGIATT........ccveiviiiiieiieccee e 83
Tablo 2.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin KMO ve Bartlett Testi ..... 84
Tablo 3.Kariyer Planlamas1 Olgeginin KMO ve Bartlett Testi.......ccooovvevererererennnen. 84

Tablo 4.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi I¢in Faktdr Analizi Sonuglar 85

Tablo 5.Kariyer Planlamas1 Olgegi I¢in Faktdr Analizi Sonuglart .........ccevevecennenee. 86
Tablo 6.NOrMAITTK TSt .....c.eeiieiieiie e 87
Tablo 7.Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (N=531).......ccccccevvvrvrererrrieiererenennns 88

Tablo 8.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Cinsiyete GOre Farklilagmast..........cccveiieiiiiiniiiiie et 89

Tablo 9.Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Medeni Duruma Gore Farkllasmast.......ccveiivieiiiiiiiiiieiiiic s 91

Tablo 10.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Yasa GOre Farkl1lagmast.......cccuueiiiiiiiiiiiiiie e 92

Tablo 11.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Egitim Durumuna Gore Farkllagsmast..........cccovviiiiiniiiii e 95

Tablo 12.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Kurumda Calisilan Siireye Gore Farklilagmast .........ccccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieee 97

Tablo 13.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin

Unvana Gore Farkl1lagmast ........cocvveiiiiiiiiiiiiiiciie e 100

Tablo 14.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin
Aylik Maasa Gore Farklilagmast ........cccooiviiiiiiiiiiin e 103

Tablo 15.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi ve Kariyer Planlamasi Diizeyi Alt
Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart ..........ccccocevviiiiiiiiiiicienn, 105

Tablo 16.Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Arasindaki

Regresyon Analizi SONUGIATT ........cccvvvviiiiiiiiiici e 108

Tablo 17.Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumlart ..........ccccceoeviniiiinnnnne 112



viii

SEKILLER LISTESI
Sekil 1.Aragtirma MOdeli .......c.ooiiiiiiiiiii e 79



GIRIS
Gilintimiizde teknolojinin gelisimi ile birlikte kurumsal ve orta 6lcekli isletmeler
biiyiime faaliyetlerini hizlandirmak igin rakiplerine karsi daha saglam durma, personel
secimi gibi konulara daha ¢ok Gnem vermeye baslamislardir. Isletmelerde teknik
ilerlemenin hizli bir sekilde gergeklesmesi insan segme ve yOnetilme konularinda
zorluklar1 da beraberinde getirmektedir. Bu noktada, stratejik insan kaynaklari

yonetiminin 6zellikleri ve donanimlari1 6nemli bir yere sahiptir.

Isletmeler, uyguladiklar1 insan kaynaklar1 yonetimine iliskin politikalar1 kendi
iclerinde olusturmay1 amagladiklart bir yapidan, yeni bir diisiince bi¢imi ile vizyon
baglaminda stratejik diisiinen ve esnek yapida bir yapiya gecisi amaglamaktadir.
Gunumuzde kuresel olarak siiren yogun rekabet kosullarinda ayakta kalmak
mecburiyetindedir. Kiiresel alanda rekabet istlinliigiiniin siirdiiriilebilmesi igin
isletmelerdeki mevcut insan kaynagi bilgisinden ve becerisinden en iist diizeyde
faydalanilmasi, calisanlarin ise yonelik motivasyonlarinin temin edilmesi ve

verimliligin ytikseltilmesi gerekmektedir.

Isletmeler insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari ve isletme yapilari ile
hedeflerine, amaglarina ulasmada kolaylik elde edebilmektedir. Geleneksel personel
yOnetiminden insan kaynaklar: yonetimine gegisi saglayan degisim ve doniisiim, hizli
bir bicimde degisen cevre sartlarina yetisememektedir. Isletmelerin ¢aga ayak
uydurabilmesi, rekabet edebilmesi i¢in degismesi bir zorunluluktur ve bu da insan
kaynaklar1 alaninda stratejik bir bakis acisini gerekli hale getirmektedir. Yonetim
tekniklerindeki degisiklikler ve iiretim siiregleri ile hizl1 bir bigimde yogunluk kazanan
rekabet, isletmelerin yOnetim yaklagimlarini degistirmekte ve insan kaynaklari
yonetimini igletme i¢in stratejik bir unsur haline getirmektedir. Stratejik yaklagim
cercevesinde insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon yapist ile biitlinlesen, vizyon,
misyon ve amagclarin biitiin birimlerde yagamasini ve fark edilmesini saglayan giicli

bir merkez haline gelmelidir.

Guniimazin ekonomik kosullariin getirmis oldugu zorluklarinda sonucunda
calisan sayisi fazla olan sirketler, mevcut calisanlarinin motivasyonunu saglamaya

calismaktadir. Calisanlarin  motivasyonlar1  saglanmasinda, onlarin  kariyer



planlamalar1 etkili olmaktadir. Bu ¢alismada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,

kariyer planlamasi kavramlar1 detayli bir sekilde incelenmektedir.

Caligmanin ilk boliimiinde stratejik insan kaynaklari yonetimi, gelisimi,
islevleri, planlamasi, zellikleri ve uygulamalar1 incelenmektedir. Ikinci béliimde
kariyer planlamasi, kariyer planlamasinin onemi, amaclari, asamalar1 detayli bir
bicimde ele alinmaktadir. Calismanin son boliimiinde ise akademisyenler {izerinde bir

arastirmaya yer verilmektedir.



BIRINCI BOLUM
STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y), bir kurulusun calisanlarin ise alma, dagitma
ve ydnetme uygulamasidir. insan kaynaklar1 yonetimi kisaca insan kaynaklari olarak
adlandirilir. Bir sirketin veya kurulusun IK departmani genellikle calisanlar1 ve
kurulugsun ¢aliganlar ile iligkilerini yoneten politikalari olusturmaktan, yiirtirliige

koymaktan ve denetlemekten sorumludur (Gok, 2006, s. 27-29).

Insan kaynaklari, kavramsal olarak ilk defa Springer (1817) tarafindan ele alinmistir.
Insan yOnetimi fikri ise Taylor ve Fayol’un fikirleri sayesinde ortaya ¢ikmistir. Insan
kaynaklar1 yOnetiminin Ingilizce karsihg ‘Human Resource Management’
seklindedir. Tiirkge’de bu kelime, personel yOnetimi, calisan iligkileri olarak

kullanilmaktadir (Yildirim, 2013, s. 17).

Insan kaynaklari yonetimi icin ge¢misten giiniimiize birgok farkli tanimlamalar
yapilmistir. Sanayilesmenin sonucu olarak, bu kavram kademeli olarak, uzmanlasarak
giiniimiize ulasmistir. Insan kaynaklari yOnetimi, isletmelerin temel hedefleri
dogrultusunda mevcut olan insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde kullanmayn,
calisanlarmin ihtiyaglarini belirleyerek gidermeyi hedeflemektedir (Giiney, 2014, s.
25).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yeni personel segimi, ise alim siireci ve mevcut olan
personellerin  giiniimiiz  sartlarina  uygun bir sekilde gelisimini saglamay1
amagclamaktadir. Isletmeler ¢alisanlarini motive ederek daha verimli ¢alismalarini
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin diger alanlarda olan politikalari
ile uzmanlasarak, ¢alisanlara katki saglamaktadir (Cetin, 2012, s. 56).

Insan kaynaklar1 yGnetimi, is g6ren iliskilerini yapisal bir durum igine alan
insana odaklanmig bir siirectir. Ayn1 zamanda kurumun kiiltiire uygun olan yeni

politikalar gelistirerek yOnetimde kilit bir rol Gstlenmektedir (Findikg1, 2003, s. 27).

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢esitli acilardan gelistirilmis bir kavramdir. Bratton

ve Gold’a (2017) gore insan kaynaklar1 yonetimi, uzun vadeli rekabet avantaji elde



etmek icin insanlarin giiglii yanlarindan yararlanma gerekliligini vurgulayan is
iligkileri yonetimine stratejik bir yaklasimdir. Bu, bir dizi entegre ise alim politikalari,
stratejileri ve uygulamalart hayata gecirilerek gerceklestirilir. Arastirmacilar
tarafindan vurgulanan insan kaynaklar1 yonetimi sorumluluklari, planlama,
kadrolama, se¢im, degerlendirme ve performans yonetiminin yani sira 6diil yonetimi,
gelistirme, calisan iliskileri, saglik ve gilivenlik ve sendika yonetimi iligkilerini

icermektedir (Boxall & Purcell, 2003).

Ote yandan insan kaynaklar1 ydnetimi, Mondy ve arkadaslarma (2005) gore
herhangi bir firma i¢in hayati 6neme sahiptir ve yalnizca personel ise almak ve isten
cikarmaktan ¢ok daha fazlasim igerir. Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiiziin ileri
goriislii organizasyonlarinda gelecek icin stratejik planlar gelistirmenin yani sira insan
kaynaklarinin ise alinmasi, yonlendirilmesi ve yonetimi ile ilgilidir. Etkili insan
kaynaklar1 yonetimi, insan yetenegini gelistirerek insanlar1 kurulus i¢cin daha degerli

hale getirir (Demirkaya, 2018, s. 19-21).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir is degisiminin veya daha gegici bir sdzlesme
diizenlemesinin bir pargasi olarak tam koordineli insan projesinin, insan ¢abalarinin,
yeteneklerinin, bilgilerinin ve taahhiit edilen davraniglarinin en verimli idari kullanimi

olarak tanimlanir. Organizasyonun gelecekte de devam etmesi ve amaglarina ulagsmasi

icin gereklidir (Watson, 2010).

O’Donnell ve arkadaslar1 (2011) Insan kaynaklar1 yonetimini “bir sirketin
personelinin veya insan kaynaginin yonetimi” olarak tanimlamaktadir. Ayrica
personel alimi, ise alim, egitim, gozden gegirme, ddillendirme ve takip ile kariyer

planlamasindan da sorumludur.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlara isletmenin varliklar1 olarak vurgu yapan
calisan yonetimidir. Bu baglamda ¢alisanlara bazen insan sermayesi de denilmektedir.
Buradaki ama¢ diger is varliklarinda oldugu gibi, c¢alisanlardan verimli bir sekilde
yararlanmaktir. Ayrica yatirim getirisini en {ist diizeye ¢ikarmak ve riski azaltmaya

caligmaktadir.

Bir igyerindeki insanlar1 organizasyonun misyonunu gerceklestirmek ve kiiltiirii

giiclendirmek icin yonetmek insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin roliidiir.



Insan kaynaklar1 yonetimi etkili bir sekilde yapildiginda, sirketin hedeflerini
ilerletmeye ¢alisan insan kaynaklart yoneticileri, gerekli becerilere sahip yeni
profesyonelleri ise almanin yani sira hedeflere ulasmak i¢in var olan calisanlarin

egitimine ve gelisimine yardimci olabilir (Barutcugil, 2004, s. 39-41).

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami, 1990 yilindan bu yana yaygin olarak
kullanilmaktadir. Bundan 6nce genellikle “personel yonetimi” olarak bilinmekteydi.
1920’lerde acik¢a tanimlanmis bir alan olarak ortaya ¢ikan personel yonetimi, biiyiik
Olgiide c¢alisanlar1 ise alma, degerlendirme, egitim ve tcretlendirmenin teknik

yonleriyle ilgiliydi (Bingol, 2006, s. 47-56).

Insan kaynaklar1 yonetimi, kiiresellesme ve hizli teknolojik degisim gibi
faktorlerin bir sonucu olarak 1970’lerin sonlarinda Amerikan is Orgiitlerinin
deneyimlemeye basladigi rekabet baskilarindaki 6nemli artisa yanit olarak gelismistir.
Bu baskilar, firmalarin stratejik planlamaya c¢evre kosullarinda gelecekteki
degisiklikleri tahmin etme ve organizasyonun ¢esitli bilesenlerini organizasyonel bir
sekilde etkinligi tesvik etmistir. Personel yonetimi olarak da adlandirilan insan
kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin bireysel, grup ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
etkin bir sekilde kullanilmasini1 saglamak i¢in bir kurulus tarafindan iistlenilen tim

faaliyetleri yiiriitmeye baslamistir (Demirkaya, 2018, s. 19-21).

Insan kaynaklar1 yOnetimi anlayismin sekillenmesi diinyanin tarim toplumundan
sanayi toplumuna ge¢mesi ile baslamistir. Tarim toplumlarindaki {iretim
faaliyetlerinin aile isletmeleri gerceklestirmekteydi. Bu yOntem sayesinde isler
babadan evlada gegerek devam etmekteydi. Insanlar bu retim siresi boyunca
beslenme olanaklari, is giivenligi, emeklilik gibi imkanlara sahip degillerdi. Ozellikle
kiigiik isletmelerde usta ve cirak iliskisi siirmekteydi. Ise yeni baslayan insanlar ilk
asamada ¢irak olurlar, zamanla isi 6grenirler ve kalfa olurlar. En son asamada ise
ogrendikleri isleri baskalarina dgreterek usta olurlar. Isletmelerde herhangi bir yasanin
olmamasi, iscilerin igverenlerin agzindan ¢ikan sozlere gore hareket etmesine neden
olmaktaydi ve isgiler herhangi bir hak iddia edemezlerdir. Bu isletme sistemi 1800’li

yillara kadar devam etmistir (Glney, 2014, s. 39).



1890’ yillarda sanayi devrimin olusmasi sonucunda diinya tarimda
makinelesmeye gegmeye baglamigtir. Fabrika sistemine gecilmesi insan kaynaklari
yOnetiminin temelinin atilmasina neden olmustur. 1900 — 1920°li yillarda savas
sonrast dOnemde iiretime olan ihtiya¢ artmistir ve daha fazla fabrika kurulmaya
baslanmistir. Bunun sonucunda geleneksel olan tarim sisteminden ¢ikilmistir ve yeni
is gliciine ihtiya¢ olusmustur. Fabrikalarda ortaya ¢ikan ihmal sorununa ¢6zim olarak
Midvale celik fabrikasinda Taylor tarafindan Bilimsel YOnetim adinda personel
yOnetimi fikri ortaya atilmistir. Bu fikir, ise alinacak calisanlarin segilmesi,
oryantasyon siireci, is yapma yontemlerinin belirlenmesi gibi sirecleri icermektedir
(Ergeneli, Ilsev, & Camgoz, 2014, s. 51).

Sanayilesme siirecine kadar olan siiregte tlketim daha fazla gorilmekteydi.
Sonraki siirecte seri iiretim baglamigtir ve personel kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu
degisimleri sonucunda, personel islerinin yonetilmesi ihtiyaci olusmustur. ilk insan
kaynaklar1 1911 — 1930 yillarindan personel isleri tarafindan takip edilmekteydi.
Donemin temsilcileri arasinda Peter Drucker ve McGregor bulunmaktaydi (Glney,
2014, s. 19).

1980 yilindan sonraki siiregte personel yOnetimi kavrami yerini insan kaynaklari
yonetimine birakmistir.  Giiniimiizde, teknoloji gibi gelisimler sonrasinda insan
kaynaklar1 yonetiminin Ozellikleri degismistir. Insan kaynaklar1 yGnetimi anlayisi
isletmelerin biliyiimesi ve gelismesi sonucunda kademeli bir sekilde giliniimiize
ulagmustir. 2000’11 yillar sonrasinda bu kavram ¢aliganlarin geleceklerine yon vermede
etkili bir unsur olarak kabul edilmistir. Insan kaynaklar1 yOnetimi ¢alisanlarin ve
isletmelerin gelecegi konularinda s6z sahip olmaya baslamistir. Kiiresellesme ve
rekabetin artmast sonucunda, insan kaynaklari yonetiminin yapisi gelismistir.
Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimin 6nemi herkes tarafindan kabul edilmektedir.
Sirket c¢alisanlar1 bireysel performans yerine Orgut kiiltiire ve amaglarina uygun
performanslar ortaya koymaya baslamistir. Gelismeler sonucunda, insan kaynaklari
yOnetimi artik stratejiler gelistirme ve uygulama diizeyini almak ihtiyact duymaktadir.
Bilgi ¢agmin getirmis oldugu sorumluluklar sonucunda stratejik insan kaynaklar

yOnetimi kavrami ortaya ¢ikmistir (Karavai, 2014).



1.2.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar
Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarimi yedi grupta toplamak miimkiindiir.

Asagida bu fonksiyonlar detaylariyla agiklanmstir.

1.2.1.insan Kaynaklar1 Planlamas

Insan kaynaklari yénetiminin sorumluluklarindan biri olan planlama kurumun
calisan ihtiyacinin tahmini icin gerekli faaliyetlerin karsilanmasidir. Baska bir
ifadeyle, dogru zamanda, ihtiyag duyulan ¢alisanlarin istihdam edilme siirecidir (Atak,
2014, s. 85). Bir grup prosedirden olusan planlama, yakin ve uzak gelecekteki
eylemlerin belirlenmesini, tercihlerin bir siraya dizilmesini igeren bir sire¢ olarak
tamimlanir (Cesur, 2015, s. 95).

Insan kaynaklari yonetiminde planlama, temel hareket noktasi olarak
degerlendirilir. Bu degerlendirmenin nedeni ise tum etkinliklerin bir planlama
asamasinin bulunmasidir. Planlama, bir etkinligin uygulanmasindan 6nce zihinde
tasarlanmasini igerir. Bu tasarimda, etkinligin ne zaman, nerede, ne amagla, ne oldugu
ve kim tarafindan gergeklestirilecegi, kimleri ilgilendirdigi, ne tlr arag-gerecler
gerektirdigi gibi unsurlar yer almaktadir. Bu unsurlar, bir planin temel bilesenleridir
(Cesur, 2015, s. 95).

Bir isletmenin biitiin béliimleri agisindan insan kaynaklari planlamasi, bugln ve
gelecekte zamanlama yoninden uygun, ekonomik yonden hesapli, gorevler yoniinden
tutarh nitelik yontnden gegerli, nicelik yonlnden yeterli, insan kaynaklarinin elde
edilmesi surecidir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 135; Akgakaya, 2017, s.
46).

Planlama kavrami, ¢esitli kaynaklarda, beseri kaynaklar planlamasi, insan gucu
planlamasi, insan guict 6ngdériimleme ve isgiicii planlamasi olarak ifade edilmektedir
(Simsek & Oge, 2011, s. 62).

Insan kaynaklari planlamasi ile ilgili literatirde pek ¢ok tamim mevcuttur. Bu

tanimlarin ortak 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Akgakaya, 2017, s. 47-48):

-Intiyac duyulan o6zelliklerde personelin belirlenmesi Orgiitiin amaglarmna
ulagmasi siireci i¢in 6nemlidir

-Gelecege yonelik tahminlerde bulunmay1 gerektiren bir siiregtir



- Orgiitiin insan kaynagiyla dogrudan dogruya ilgilidir

-Orgiitiin mevcut insan kaynaklar1 potansiyelinin bir envanterinin ¢ikarilmasini
gerektirir.

-Degisen ekonomik, politik, akademik alandaki toplumsal ve ticari gelismelere
cevap verebilecek insan giiciinlin saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine
yonelik stratejilerin olusturulmasini, gerekli uygulamalarin yapilmasini igerir.

-Yeterli sayida ve nitelikteki elemanin gerekli yer ve zamanda hazir
bulundurulmasini saglayan bir tekniktir.

-Insan kaynaklar1 talebi, basari degerlendirmesi, personel bilgi sistemleri,
personel egitimi, insan kaynaklar1 arzi1 ile ilgili elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi gibi konular1 kapsar.

-Insan kaynaklar1 planlamas1 daha cok ust diizey yonetimin gorevleri
kapsaminda yer alan ve uzun donemi kapsayan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolay,
stratejik planlama bi¢iminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

-Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarmi daha akillica kullanilmasini saglayan
insan kaynaklari planlamasi, orgiitteki insan kaynaklarini bir Gretim faktord haline
dontistiiriip maliyet unsuru olmaktan ¢ikaran bir strectir.

-Gelecek zamanda ortaya ¢ikacak ihtiyaglarla ilgili, var olan ve sonradan ihtiyag
duyulacak elemanlarin sayisini belirlemeyi gerektirir.

Insan Kaynaklari planlamasmin iki ana amaci vardir: Birincisi; personel
istihdamimi optimum diizeyde saglamaktir. Kuruluslar gereginden fazla ya da az
personel bulundurmamak ve son dakikaya birakilan personel istihdaminin
maliyetinden kurtulmak i¢in insan kaynaklari planlamasina 6nem verirler. Gereginden
fazla personel istindami gizli issizlige ve dolayisiyla isgilik giderlerinin yiikselmesine,
yetersiz personel istihdami da iiretim ve islerin aksamasina neden olabilmektedir. Bu
nedenlerden dolay1 elverisli diizeyde personel istihdami, birtakim matematiksel ve
istatistiksel yontemlerle saglanir. ikinci ana amag; calisanlardan elverisli diizeyde
yarar saglamaya calismaktir. Kurulusta fiilen calisanlarin bilgi, beceri, egitim ve
yeteneklerine uygun olarak istihdam edilmesi ve motivasyonlarinin saglanarak

onlardan en {ist diizeyde performans elde edilmesi amaglanir (Atak, 2014, s. 87).



Stuireklilik, istikrar, degisim ve denetlemeye cevap vermek iizere insan
kaynaklart planlamasinin amaglart 4 grupta incelenmektedir. Bunlar asagida
aciklanmaktadir (Atak, 2014, s. 88):

Siireklilik akisim1 saglamak: Gerekli becerilere sahip dogru insanlar1 dogru
zamanda, dogru yer i¢in, almak anlamina gelmektedir. Ise alim, egitim politikalarini
ve yedek planlamayx igerir.

Istikrar1 korumak siirdiirmek: Ucretler, ¢alisanlara fayda saglama ve kariyer
planlamasi yoluyla istikrar1 koruma anlamina gelmektedir.

Degisime cevap vermek: Yeniden yerlesim, egitim ya da dagitim gibi biiyilik
stratejilerden kaynakli degisikliklere cevap verebilmedir.

Denetlemek: Calisanlarin dogru yonlendirilmesi i¢in standartlarin saglanmasi,
performans denetim sistemi, uzun dénem ¢alisan iliskilerinin kurulmasi yoludur.

1975 yilinda ABD'de yayimlanan, 1.000-20.000 arasinda personel c¢alistiran 308
isletmeyi kapsayan bir aragtirmaya gore, insan kaynaklari planlamasinin hangi amaglar
icin kullanildig: tespit edilmeye calisilmistir. Bu amaglar asagidaki gibi siralanabilir
(Fettahlioglu, 2014, s. 11)

Egitim ve gelistirme ihtiyacini belirlemek (%79.9)

Yeni personel ihtiyaglarini belirlemek (% 67.5)

Personel fazlaligini1 ongérmek ve dnlemek (%64.3)

Insan kaynaklar1 planlamasinin amaglari da asagidaki gibi siralanabilir
(Akcakaya, 2017, s. 49)

-Isletmelerin hedeflerine ve amagclarma ulasabilmeleri i¢in dogru tespitler
yaparak kisa ve uzun vadeli planlar yapmak ve bu bilgiler 1s18inda dogru personel
bulmak,

-Personellerin isletmeye bagliliklarini artirmak ve ihtiyaglarina yonelik egitim
almalarini saglamak,

-Personel istihdami saglanirken, islem ve etkinliklerde ekonomik olmak, yapilan
harcama ve yatirimlardan geri doniisiim saglamak,

-Hukuksal boyutta yasa ve prosedirlere uygun hareket etmek ve bitin

faaliyetlerde bunlara baglh kalmak,
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-Gereken yenilikleri saglamak igin sosyal ve teknolojik anlamda bitin
degisiklikleri takip etmek,

-Organizasyonun tiim birimlerine katki saglayacak sekilde bilgileri kullanmak
personel ve organizasyon ile ilgili tim faaliyetlerde uyumu gozetmek,

-Insan kaynaklar1 ydnetimi ve isletme ydnetimi iizerindeki kontrol ve denetim
yukinu en az seviyeye indirmek, personel se¢me, yerlestirme ve kariyer yonetimi gibi
asamalarda hata payini minimum diizeye indirmeye ¢alismak.

Insan kaynaklar1 planlamasi, degisen politik, ekonomik ve cevresel kosullar
altinda, 6rgltun personel ihtiyaglarin1 belirlenmesi ve bu ihtiyaclara cevap verecek
program ve politikalarin olusturulmasi stirecidir. insan kaynaklari planlamasinin etkili
olabilmesi icin kesintisiz ve kapsamli bir siiresinin olmasi gerekmektedir. insan
kaynaklar1 planlamasi ¢evresel degisimlere uyum saglayabilmesi i¢in kurumun eksik
ya da fazla personelle ¢alismasini Onlemekte, personel ile ilgili faaliyetleri
yonlendirmektedir (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 135).

Insan kaynaklar1 planlamasinin isletmelere saglayacag: faydalar asagidaki gibi
siralanabilir: (Can, Kavuncubasi, & Yildirim, 2016, s. 135)

1.Isletmelerin ihtiya¢ duydugu insan giiciinii miktar, kalite yoniinden saglamak
ve yetenekli ¢alisanlar isletmede tutabilmek,

2.Isletmede ¢alisan personelden en verimli sekilde faydalanmak,

3.Zaman icinde degisen teknolojiye bagl olarak insan giicii fazlaliginin
isletmeye verecegi zarari tahmin ederek gerekli Gnlemleri 6nceden alabilmek,

4.Personel maliyetlerinin normal diizeyi agmamasini saglamak amaciyla yapilan
yatirimun kirliligini g6z 6niinde tutmak,

5.Calisanlarla ilgili problemlerin tanimlanmasi ve problemlerin ¢ozimlerini
kolaylagtirmak,

6.Insan kaynaklar1 planlamasi yaparak ydnetimin denetime iliskin is yiikiinii
azaltmak.

Insan kaynaklar1 planlamas: orgiitler icin; isgiicii ihtiyacinda ortaya cikan
daralmalar1 Onceden gorerek ihtiyaglarin buna gore karsilanmasini saglamaya
calismaktadir. Ihtiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak, orgiitsel

planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak, isgiiciiniin bilgi ve becerisinden
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optimum verimliligin elde edilmesini saglamak ve tiim Orgiitsel kademelerde insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligini artirmak i¢in 6nemli bir unsur haline gelmistir.
Planlamanin bir diger yarar1 ise karar alma siireclerini hizlandirarak amaclara
ulagilmasina yardimci olmasi ve isletmenin tiim birimlerini harekete gecirmesidir.
Bagka bir ac¢idan iyi bir planlama yetki devrini kolaylastirir, zaman tasarrufu saglar ve
son olarak da tahminde bulunarak isletme faaliyetlerinin etkin ve verimli olmasina
yardimct olur. Ayrica personel sayisinda tasarruf saglayarak, gider maliyetlerini
diisiirlip, isin niteligine gore uygun is goren olusturulmasinda da temel rol oynar
(Fettahlioglu, 2014, s. 112).

Insan kaynaklar1 planlamasi i¢ ve dis ¢evresel faktdrler tarafindan
etkilenmektedir. Orgiitlerin yonetsel karar vericileri ve insan kaynaklar1 uzmanlarmin
bu faktorleri dikkate alan bir yaklasimla planlama siirecini ytiriitmeleri, saglikli bir
istihdam duizeyinin elde edilmesine imkan verecektir. Siirece etki eden 6rgitin i¢ ve
dis gevre faktorleri asagidaki gibidir (Cavus & Biger, 2019, s. 6)

Dis Cevresel Faktorler

Is giiciiniin yapis1

Ekonomik kosullar

Cografi ve rekabet kosullar

Teknoloji

Sendikalar

Yasal diizenlemeler

ic cevresel faktorler

Is analizi

Isletmelerin biiyiikliikleri ve biiyiime hizlar1

Isletmelerin yénetim tarzlar ve kiiltiirleri

Isgiicii beceri envanteri

Planlama sireci Uzerinde en 6nemli etkiye sahip olan unsur, i¢ cevresel
faktorlerinden olan is analizi siirecidir. insan kaynaklari planlama siirecinin ilk
adimina sahip is analizi, insan kaynaklari planlama siirecinin temel alt yapisini
olusturmaktadir (Cavus & Biger, 2019, s. 6).

Insan Kaynaklar1 Planlama Siireci
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Planlama siireci insan kaynaklar1 yonetim kavraminin en énemli slireglerinden
birisidir. Bir karar alma sureci olan planlama alinan kararlarin 6zelligi, gelecek zaman
icinde ulasilmak istenen hedef veya durumlar isaret etmektedir. Planlama bir sureci
ifade ederken, plan gelecekte ulasilmak istenilen ve gergeklestirilmek istenilen
durumlarin bugiinden kararlastiritlmasini ifade eder. Karar verme ve planlama ayn
anlama gelmektedir (Yilmazer, 2020, s. 80; Ak¢akaya, 2017, s. 47).

Kararlarin verilmesi ile siire¢ tamamlanir. Bu asamalar asagida agiklanmaktadir
(Y1ilmazer, 2020, s. 80-82).

1.Amag Belirleme

Insan kaynaklar1 planlamasinin amaci, insan giiciinden en yiiksek fayday1 elde
etmek i¢in gelecekteki insan kaynaginin dogru olarak tahmin edilmesidir. Bu
baglamda insan kaynaklart planlamasi c¢ergevesinde isletmede ¢alisanlarin
egitilmeleri, sosyal gilivenceleri gibi haklar1 da planlamada yer almaktadir.

Planlama siirecinin en basinda insan kaynaklar1 planlamasinin amaci ile isletme
amaglart arasinda uygunlugun saglanmasi gerekir. Cilinkii bliylimeyi hedeflemis bir
isletme ile mevcut durumu siirdiirmeyi isteyen bir isletmenin insan kaynaklari
planlamasi arasinda 6nemli farkliliklar vardir. Bu nedenle insan kaynaklart planlamasi
yapilmadan Once, isletmenin temel amaci ve hedefleri tespit edilmeli ve gerekli olacak
personelin nicelik ve nitelikleri ona gore planlanmalidir.

2.Mevcut Durumu Degerlendirme

Isletmelerin insan giicii konusundaki gercek durumlari belirlenmeye calisilir.
Mevcut durum ii¢ ayr1 yonde incelenir. Ilk olarak mevcut personelin yetenek, tutum,
deneyim, kisilik ve bireysel farliliklar1 analiz edilerek ortaya gikartilir. Ikinci olarak,
1sin kendisi yani 6zellikleri (isi basarmak i¢in nitelik, kosullar) saptamak icin is
analizleri ve is tanimlar1 yapilarak, gorevler ve faaliyetler tasarlanir. Uglincii olarak da
yapilacak is ile personel arasindaki uyum aragtirilir.

3.insan Giicii ihtiyacinin Belirlenmesi

Isletmelerde mevcut olan personel sayisi ile olmas1 gereken personel sayisina
bakilir Herhangi bir zaman diliminde personel sayis1 kolayca belirlenebilir. Fakat
burada 6nemli olan ileriye donuk, giren ve ¢gikan personel oranlarina bakilarak olmasi

gereken personel sayisinin belirlenmesidir. GUglik gekilen nokta ise "olmasi gereken"
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personelin belirlenmesidir. Ciinkii, isletmenin gerek duyacagi personelin sayisi,
niteligini, zamanini ve yerini etkileyen i¢ ve dis faktdrler bulunmaktadir.

4. Personel Talep Tahminlerinin Yapilamasi

Gerek i¢ ve dis faktorler gerekse isletmenin siirekli bliylime istekleri nedeniyle
gelecekte gerekli olacak personelin tahmin edilmesi zorlagsmaktadir. Fakat isletmenin
amaglarma ulasabilmeleri i¢in dogru tahminlerin yapilmasi zorunludur. Dogru
tahminlerin yapilabilmesi i¢in istatistiksel tekniklerden yararlanilir.

5. Yerlesim Planlarim1 Hazirlanmasi

Is ve alanlara gore, personelin diizenli olarak yerlestirilmesi gerekli olan
personelin tahmini yapildiktan sonra gergeklestirilmektedir. Isletmenin tiim
birimlerindeki islerin bir ¢izelgesi ¢ikartilir. Tahmin teknikleriyle belirlenmis olan her
ise ait gelecekteki istihdam miktar1 ayri ayri bu gizelgeye kaydedilir. Boylece tim
islere ait insan giicli ihtiyaci ayrintili bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

6. Uygulama ve Sonuclar1 Degerlendirme

Bu asamada hem niteliksel hem de niceliksel degerlendirme yapilir. Bu asamada
insan kaynaklar1 planlama programinin temelleri ve uygulama Ozellikleri, surecin
basaris1 ve standartlarla karsilastirilmasi yapilmaktadir. Planin basarisi, yapilan
tahminlerin ger¢eklesme orani ile Olgiiliir. Bu nedenle, uygulama sonuglar ile
planlama sonuglarmm siirekli olarak karsilastiriimasi gerekir. Isletmelerin, insan
kaynaklarimi etkin bir sekilde kullanabilmeleri isgiicti planlamasina baglidir. Ayrica
var olan insan kaynaklarindan daha akillica faydalanilmasi igin gerekli bir aragtir.
Isgiicii planlamasim iyi yapmayan bir isletme, elinde olan insan kaynagm rastgele
kullandig1, terfi, ise alim ve ise son verme gibi énemli faaliyetlerin programsiz ve
plansiz bir sekilde gergeklestigi gorilmektedir. Giiniimiizde rekabet arttigi igin
isletmelerde nitelikli Griin veya hizmet etmesi beklenemez. Ayrica isletmelerin uzun
donem varliklarimi stirdiirmeleri mimkiin olmamaktadir. Isletmelerin gelismesi igin
gerekli insan giicii kaynaklarinin daha 6nceden elde edilen baz1 veri ve bulgulara
dayanarak uzun veya kisa donemli isgiicii planlamas1 sayesinde belirlenmeye ¢alisilir.
Boylece yeni iggoren ihtiyacina ne sekilde bir ¢0zim bulacagmi 0ngorir. Kisa
donemde sakatlik, istifa ve 6lum gibi durumlarda hangi kaynaklardan ve yollardan

eleman edinilecegi belirlenir. Uzun dénemde ise isletmenin ihtiya¢ duyacagi ¢alisan
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sayis1 bunlarin egitim diizeyi ve yetenekleri, sosyal ve ekonomik olgular da g6z
onudnde bulundurularak belirlenmeye caligilir.

Is Analizi

Is analizi belirli bir isin ayrintil1 bir sekilde yani en kiigiik par¢alariyla tanimlanip
incelenmesi stireci olarak tanimlanir. Isletmelerin biinyelerinde bulunan birbirinden
farkli tim islerle ilgili bilgilerin toplanmasi, diizenlenmesi ve degerlendirilmesi
strecidir (Yilmazer, 2020, s. 91). Is analizi, ihtiyaca uygun is tammlarmi, is
gereklerini, is standartlarinin hazirlanmasini ve orgiitteki islerin sistemli bir sekilde
analiz edilmesini icerir. s analizi ¢iktilar1 ve verileri hem nitelik hem de say: olarak
isgiicli talebinin olusturulmasinda kullanilmaktadir. Ayrica isletme iginde var olan ve
beklenen isgiici arzimin (beceri envanteri/isgéren) tahmini, belirlenmesi ve
degerlenmesinde kullanilmaktadir (Acar, 2018, s. 99).

Isgiicii planlamasinin yapilmasimin nedeni, uygun personelin ise alinmasi,
gerekli egitimlerin belirlenmesi ve verilmesi, personelin alacagi iicretin adil bir sekilde
belirlenmesi, performans degerlendirilmesi gibi konulara ¢6zum bulmak i¢in yapilan
isle ilgili detayl bilgiye sahip olmak gerekir (Yilmazer, 2020, s. 91).

Is analizi, bir organizasyondaki islerin neler oldugunu, bu isleri yapmakla
sorumlu olan kisilerin ne gibi niteliklere sahip olmas1 gerektigini ve islerin hangi
ortamda nasil yapildigim1 ortaya koyar. Ayni zamanda bu siirecte elde edilen ilgili
veriler sistematik bir sekilde toplanir ve tahlil edilerek degerlendirilmesi yapilir. Is
analizi ile; bir igin detaylari, nasil yapilacagi, isi yapmak i¢in nelere ihtiyag duyulacag,
i1 yapacak olan c¢alisanin ne gibi zihinsel/fiziksel 6zelliklere sahip olmasi gerektigi ve
sorumluluklarinin ne oldugu anlasilmis olur. Bu sebeplerden dolay1 planlama
stirecinin ilk adim1 olan is analizi, insan kaynaklar1 yonetim siirecinin etkinliginde
isletme iginde isler teknik, yonetsel ve biiro isleri gibi cesitli tiirlere ayrilabilir. Bu
turlere is analizinde dikkate edilmelidir (Cavus & Biger, 2019, s. 6; Yilmazer, 2020,
s. 92).

Is analizi asamalar asagidaki gibidir (Yilmazer, 2020, s. 92)

-Analiz edilecek islerin belirlenmesi,

-Soru formu hazirlama,

- Bilgi toplama ve gbzlemleme
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-Bilgilerin siniflandirilmasi ve degerlendirilmesi

-Is analizi bilgilerinin kullanilmasi

1.2.2.isgéren Bulma

Isgoren bulma etkili secim ydntemlerinin kullanilabilmesi igin is gereklerine
uygun yeterli sayida isgiicli kaynaklarinin bulunmasi olarak tanimlanmaktadir (Bal,
2014, s. 173). Isgoren bulma siireci, bir aday havuzu olusturularak bos kadrolar igin
uygun bir adaym segilebilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu aday havuzu
isletme i¢inden veya isletme disindan doldurulabilecegi gibi her iki kaynak da tercih
edilebilir. Birim yoneticilerinin isgiicii talebi ile baslayan bu slre¢ ¢ogu isletmede
“personel talep formu” ile alinmaktadir. Formda, tarih, ihtiya¢ duyulan isgiicliniin
niceligi ve niteligi, ihtiyacin nedeni gibi bilgiler yer almaktadir. Bu asamadan sonra,
aday arastirmay1 ve bulmay1 igeren i¢iincii asamaya gegilir. Adaylar hem isletme
icinden hem de isletme disindan bulunabilir. Personel bulma siireci adayin bagvurusu
ile tamamlanmaktadir. Aday havuzu olusturulurken, isletmenin aradigi isgilictinii
secerken zorlanacagi kadar sinirli olmamasi ve isgiicii saglama maliyetlerini ciddi

olglide arttiracak kadar biiyiik olmamasina dikkat edilmelidir (Cesur, 2015, s. 100).
Isgéren Bulma Yontemleri

Isletmelerin personel eksiklerini tamamlamak igin kullandiklar: iki yontem
bulunmaktadir. Bunlardan ilki i¢ kaynaklardan yararlanmak, ikincisi ise dis
kaynaklardan yararlanmaktir. Personel a¢igi bulunan isin ve aranan personelin
niteligine gore yontem secimi degismektedir (Bal, 2014, s. 174).

1.i¢ Kaynaklardan Personel Bulma Yéntemleri

I¢ kaynaklardan yararlanma, gerekli olan personel ihtiyacinin mevcut personelle
saglanmasini ifade eder. Bu yontem, personelin terfi ettirilmesi veya hiyerarsik yapida
daha alt basamaktaki bir pozisyona ¢ekilmesi veya is sdzlesmesinin feshiyle beraber
emekliligi icer (Cesur, 2015, s. 101).

Isletme icinden is gdren bulma politikasi, mevcut insan kaynagindan
yararlanmaktadir. Orgutte personellerin motivasyon, yikselme imkani saglamas,
gelecek guvencesi verdigi igin tercih edilmektedir. Ayrica is goren bulma ve segme

stireci zaman ve maliyet kayiplarini en aza indirmektedir (Yilmazer, 2020, s. 138).



16

Isletmenin biiyiimesi sabit ise i¢ kaynaklardan personel bulma yéntemi
uygulamaktadir ve bu yontemin etkinliginde personellere verilen egitimlerin 6nemi
biyiiktir. I¢c kaynaklardan yararlanma terfi-nakil, i¢ duyurular, is zenginlestirme ve
gelistirme olmak tizere 3 sekilde gergeklesmektedir (Bal, 2014, s. 174):

Terfi ve nakil: Terfi, bir is gorenin yaptigi gorevden daha fazla yetki ve
sorumluluk tastyacag iist diizeyde bir goreve getirilmesi, nakil ise isgdrenin ihtiyag
duyulan bagka bir bélime ¢ekilmesi olarak ifade edilmektedir.

I¢ duyurular: isletmede ¢alisan tiim isgorenlerin ulasabilecegi duyurularla
ihtiyag duyulan ise ait 6zelliklerin belirlenmesidir.

Is zenginlestirme ve gelistirme: Isletmede ¢alisan bazi isgorenlerin is yiikii
arttirtlarak ek gorev ve sorumluluk verilmesidir.

Personel ihtiyacinin karsilanmasi durumunda i¢ kaynaklarin kullanilmas: kurum
icinde hareketliligin saglanmasi, yeni yeteneklerin kesfedilmesi, personel devir hizinin
daha diisiik olmasi, kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanmasi, alt kadrolara
firsat verilmesi, kurumdan disariya beyin gogiliniin engellenmesi ve eleman
adaptasyonunun hizli olmasi sonucu verimliligin artmasi, personel devir hizinin daha
diisik olmas1 gibi faydalar saglayabilmektedir. Ayn1 zamanda personelin kurum
icinden temin edilmesi zaman agisindan hizli bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kurum iginden yapilan personel temini, ¢alisanlara daha iyi konum ve terfi imkani
saglamasindan dolay1 ¢alisanlarin moral, motivasyon ve kurumsal baglilig1 agisindan
onemli bir yere sahiptir. Diger taraftan bircok kisi tarafindan yapilan is bagvurusu
arasindan sadece birkag kisinin ige alinmasi sonucu ise alinmayan kisiler tarafindan
isletmeye kars1 olusabilecek olumsuz diisiince, tavir veya miisteri kayb1 gibi negatif
durumlarin olusumu 6nlenmis olacaktir (Bal, 2014, s. 176).

2)Dis Kaynaklardan Personel Bulma Yontemleri

Isletmenin siireklilik tasiyan baz1 yonetsel faaliyetlerinin belirli alanlardaki karar
verme hakkini bir anlagmaya bagl olarak, orgiit disindaki bir tedarikei isletme veya
isletmelere devredilmesidir (Cesur, 2015, s. 103).

Isletmeler 6zel yetenekli elemanlara ihtiyag duyduklari zamanlarda ve hizh
gelismelerin oldugu donemlerde dis kaynaklardan yararlanirlar. Isletmelere yeni

fikirlerin, teknik ve yontemlerin kazandirilmasi agisindan gereklidir (Yilmazer, 2020,
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s. 139). Isletmelerin dis kaynaklardan eleman saglamasi, i¢ kaynaklara gore daha
genis aday havuzu sunmasindan dolay1 is ihtiyacina uygun personel se¢me sansini

arttiracaktir (Bal, 2014, s. 176).
a) Duyurular

Is goren temin edilmesinde gazete, dergi, radyo ve televizyon gibi araclar en ok
kullanilan yontemlerden biridir (Sabuncuoglu, 2000, s. 79).

Di1s kaynaklarin tamamina ulasilmak istenildiginde genis bir aday havuzunun
olusturulmasi maliyetli bir yontem olarak gortlse de etkili bir yontemdir. Bu yontem
herhangi bir kurumda ¢alisan ya da ¢alismayan, tecriibeli ya da tecriibesiz, ilgili ya da
ilgisiz kisilere ulasmakta biiyiik kolaylik saglamaktadir. Ayrica personel temin
edilmesinde 6zellikle gazeteye ilan verilmesi, kamu kurum ve kuruluslarinda yasal
zorunluluk olarak gorilmektedir (Bal, 2014, s. 176).

b) Dogrudan Basvuru veya CV Gonderme

Isletmenin bulundugu konum, tanmmishgi, yerlesim yeri, cazip imkanlar1 ve
diger imkanlarindan dolay1 ¢ogu kisi isletmeye dogrudan bagvuru yaparak is
istemektedir. Bu nedenlerden dolay1 isi talep eden kisilerin niteliklerine uygun bos
pozisyonlarin her zaman bulunmamas: is basvurusu yapanlara engel bir yondiir.
Bagvuranlara uygun bos konum yoksa, kolay, ucuz ve agik bir yontem olmasi ve ileride
bagvurulardan yararlanma disiincesiyle yapilan basvurularin belirli bir siire
saklanmas1 gerekmektedir. C.V. (Curriculum Vitae) ise dogrudan basvuru
yontemlerinden bir digeridir. Isletmelere faks, posta gibi yollarla gonderilmektedir.
C.V. hazirlanmasi ayr1 bir bilgi ve sistem gerektirdigi i¢in igletmelerin aday havuzu
olusturmasinda ve eleman bulmasinda 6énemli bir ara¢ ve yéntemdir (Sabuncuoglu,
2000, s. 80).

¢) Aracilarla Basvuru

Isgdren bulmada bazi kisilerin aracilig1 ile kurum iginden veya kurum disindan
ise alma yaygin olarak kullanilan bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2000, s. 81).

Isletmede calisan personeller tarafindan tavsiye edilen kisiler oldukca uygun bir
kaynak olarak gorilmektedir. Bu yontemle elde edilen personelin uygun gérilmesinin

nedeni zahmetsiz, hizli ve maliyetsiz olmasidir. Calisan personelin tavsiye ettigi kisiler
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calistig1 isletmeyle ilgili bilgi sahibi olduklari i¢in ¢alisma kosullari, uyum ve kurum
ilkeleri gibi konularda avantaj saglamaktadirlar (Bal, 2014, s. 177).

Kurumda calisan personel tarafindan oOnerilen kisilerin istenilen yetenekte
olmamasi ve 6neride bulunan personelin isletmenin yararindan ¢ok tavsiye ettikleri
kisilere yararli olmasi agisindan bu yontemle personel saglanmasi, beklenmedik
sorunlar1 meydana getirmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 82).

d) Is ve Is¢ci Bulma Kurumu

Kurumlarin personel ihtiyacin1 karsilamak ve is arayan Kkisilerle personel
arayanlar1 bir araya getirerek kisilere is imkani sunma amaci giiden bir kamu
kurulusudur. Bilgi teknolojilerindeki gelismeler ve kiiresellesme nedeniyle daha az
kullanilsa da personel temininde hala kullanilabilecek bir yontemdir. Daha ¢ok diisiik
vasifli personel ve alt kademedeki is¢i ihtiyaci temininde bu yonteme basvurulmasi

daha mantikli olmaktadir (Bal, 2014, s. 178).

e) Ozel Insan Kaynaklar1 Damismanhk Biirolari

Ulkemizde yayginlasan &zel istihdam biirolart 6zellikle biiro elemanlari,
muhendisler, beyaz yakali orta ve iist diizey yoneticiler gibi teknik elemanlarin
seciminde ve bulunmasinda isletmelere danismanlik hizmeti sunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 82). Bunun yaninda, beyin avcilig1 yapan sirketlerin personel
temininde muracaat edebilecekleri insan kaynaklari danigmanlik sirketleri bir diger
yontemdir. Boylelikle genis kitlelerle ugrasma yiki ve riski ortadan kalkmakta ve
isletmelere uygun birkag aday sunulmaktadir (Bal, 2014, s. 178).

f) Egitim Kuruluslar

Universitelere ve ilgili meslek okullarina gonderilen ilanlar isletmelerin ihtiyag
duydugu personeli temin etme yontemlerinden birisidir. Bu yontemle ylksek ilan
maliyetlerinden kac¢inilabilmekte ve tecriibesiz eleman temininde kolaylik
saglanabilmektedir (Bal, 2014, s. 178). Ayrica "Kariyer Giinleri" veya "Insan
Kaynaklar1 Fuar1" gibi egitim kurumlarinin diizenledigi toplantilar da Ggrencilere
firmalar1 ve meslekleri tanitmak agisindan firsat saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s.
83).
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g) Sakat ve Eski Hukumluler

Sakat ve eski hiikiimliileri topluma kazandirmak i¢in is kanunu (30. madde),
isverenlere belirli oranlarda eski hiikiiml( ve sakat kisilerin ¢alistirilmasi ile ilgili yasal
zorunluluk getirmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 83).

h) Is Goren Kiralama (Leasing)

Isgoren kiralama, daha uzun siireler i¢in gegici statiide isgdren teminini ifade
etmektedir. Burada ise alinan isgoérenler kiralama (leasing) firmasimin kadrolu
elamanlaridir (Sabuncuoglu, 2000, s. 84).

Isletmelerde &zellikle gecici islerde, 6zel uzmanlik gerektiren islerde (giivenlik
vb.) ve alt diizey idari islerde (temizlik, servis vb.) ihtiya¢ duydugu personeli saglamak
icin leasing 6nemli bir kaynak haline gelmistir. Personel saglama stirecinin birgok
asamasl, eleman saglayan firmalar tarafindan yapildigindan dolay1 kolay bir kaynak
olarak gorulmektedir. Bu yontemle ise alinan elemanlardan memnun kalinmadiginda
firmalardan eleman degistirmelerini istemek mumkin olabilmektedir. Ancak yasal
olarak elemanlar hizmet veren kuruma bagl olduklari i¢in isten ¢ikarma durumunda
kidem tazminati vb. maliyetlere katlanmamaktadirlar. Bu kaynak ile ilgili dnemli
sakincalar, is giivencesinin olmamasi, diisiik ticret, aidiyet duygusunda belirsizlik, terfi
beklentisinin olmamasi gibi durumlardan kaynaklanan kurumsal baglilik noktasinda
sorunlar yasanabilmektedir. Bu nedenle personelin uzun vadede kurumda kalmasi
beklenmemektedir (Bal, 2014, s. 179; Sabuncuoglu, 2000, s. 84).

1) Internet

Guntimizde gelismis iilkelerde aday saglamada oldukga yaygin olan internet
kullanim1 ve insan kaynaklari siteleri genis kullanim alanina sahiptir. Firmalar oldukca
diisik bir maliyetle istedikleri nitelikteki personeli bu sitelerden temin
edebilmektedirler (Bal, 2014, s. 179).

Internette is ilanlar1, web-siteleri, is ve isgiicii bulma kurumlari, web sitelerinde
sirketlerin is imkanlarin1 gorsellestirmeleri baslica personel bulma yontemleridir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 85).

i)Diger Kaynaklar

Kendi yaymlar1 araciligr ile bazi sendikal kuruluslar ve mesleki orgiitler

isletmelere personel temininde yardimci olmaktadirlar. Bir diger yontem ise telefonla
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aday bulmadir. Bu yontemde olas1 adaylarla telefonla goriisiilerek is i¢in bagvurmalari
istenilmektedir. Ayrica, kiiciik isletmeler, isletmelerinin goriilebilecek yerlerine
eleman arandigina dair ilan asmakta bunun nedeni ise personel ihtiya¢ ve temin
imkanlarinin daha sinirli olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu yontemde farkli bir
personel temin yontemidir. Kiiciik 6l¢ekli isletmelerin genelde vitrinlerinde eleman
alinacak, galigma arkadaglar1 aniyoruz, eleman araniyor gibi ilanlar1 astiklarina

rastlanmaktadir (Bal, 2014, s. 179).

1.2.3.isgoren Se¢cme

Her gegen giin daha da artan rekabet kosullari isletmelerin personel segimi
konusundaki duyarliligini arttirmakta, dogru yer ve zamanda dogru iggorenin istithdam
edilmesi gerekmektedir (Bal, 2014, s. 180).

Isgoren (personel) secimi, bagvuru yapan adaylarin gerekli bilgi, beceri ve diger
ozellikleri tasiyrp tasimadiklari, belirli isleri yapip yapamadiklar1 belirlenmeye
calisildiktan sonra hangi adaylarin ige alinacagina karar vermeyle ilgili faaliyetlerden
olusmaktadir. Adaylarin basvurularinin alinmasi ve kabulii ile baslayan isgdren
sec¢imi, ise alma kararinin verilmesi ile sona erer. Bu iki asama arasinda, ise uygun
adaylarin c¢esitli yontemlerle belirlenmesine yonelik ¢abalardan olusan diger se¢im
faaliyetleri yer alir (Acar, 2018, s. 133).

Isgoren secimi, i¢ ve dis kaynaklardan basvuran adaylar arasindan isletmede
bosalan ya da bosalacak gorevlere en uygun kisi ya da kisileri se¢mektir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 85).

Bir aday havuzu olusturulup, aday bulma ve arastirma ¢abalar1 sonrasinda sira
ise alinacak uygun kisilerin se¢imine gelir. Ise alma (hiring) veya personel insan
kaynaklart se¢imi (personel/human resource selection) diye adlandirilan bu agama
isgbren saglamanin son asamasidir. Belirli igler i¢in isi iyi bir sekilde yerine
getirebilmek, basvuran adaylar arasindan gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere
kimlerin sahip oldugunu belirlemeye calismak se¢im faaliyetlerinde asil amagtir
(Acar, 2018, s. 132). Isletmenin biiyiikliigii ve izledigi personel politikasma gore
asamalarin sayist ve yeri, adaylarin nitelikleri ve sayilar1 isletmeden isletmeye

degismektedir. Bununla birlikte bu asamalar1 ve bu asamalarin 6zelliklerini genel bir
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degerlemeyle yakindan tanitmak faydali olacaktir (Sabuncuoglu, 2000, s. 87). Bu
asamalar agagidaki gibi agiklanabilir:

1. Is Profilinin Cikarilmasi

Tanitim bilgilerinden ve is analizinden yararlanarak isin profili hakkinda bilgi
sahibi olmak, secim siirecindeki ilk adimdir. Isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve is
deneyimi konusunda goriismeye baslamadan 6nce bilgi saglanmali ve igin gerektirdigi
gorevler 6nem sirasina gore listelenmelidir. Buna gore eleman segmeden once is
profilinin ¢ikarilmas1 gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 87).

2.Basvuru Formu ve On Goriisme

Isletmede yetkili olan kisi ile basvuran adaylar arasinda karsilikli konusma
yoluyla kisa bilgi alig-veriginin yapilmasina 6n goriigme denilmektedir (Sabuncuoglu,
2000, s. 87).

Is bagvuru formu, adaylarin egitimi, is deneyimi ve aranan diger Ozellikleri
hakkinda bilgi toplamak i¢in kullanilan bir se¢im aracidir (Acar, 2018, s. 137).

Bagvuruda bulunan adaylarda aranan nitelikler ile bagvuru formlarinda verilen
bilgiler karsilastirilarak adaylarin ise uygunluklart degerlendirilir. VVerilen karara gore,
uygun olmadig: belirlenen adaylar elenir veya daha ayrintili degerlendirmeler igin
sonraki agsamalara gegilir (Acar, 2018, s. 140).

3.Psikoteknik Inceleme (Testler)

Bagvuruda bulunan adaylar 6n goriismeyi gectikten sonra bazi genel mesleki
bilgi ve beceri testleri uygulanmaktadir. Segme testinin amaci, yeteneklerin 6l¢tilmesi
ve kisisel dzelliklerin belirlenmesi igin nesnel veriler saglamaktir. Isin gerektirdigi
bireysel 6zellikleri bu testler ile 6lgmek mimkundir. Kisilere birtakim testler
uygulanarak dzellikleri belirlenebilir. Kisinin niteliklerini ortaya ¢ikaracak sekilde isin
gereklerine uygun olarak gecerliligi ve giivenirliligi tespit edilmis testlerin
uygulanmasi gerekmektedir (Yilmazer, 2020, s. 141).

Bireylerin bedensel ve ruhsal yeteneklerini, kisilik yapilarini, ilgi alanlarini ve
bilgilerini analiz etmek, olgmek ve isletmede kisi-is uyumunu kolaylastirmak
psikoteknigin 6ziidiir. Gerek isletmede ¢alisan personellerin gerekse isletmeye girmek
isteyen kisilerin ozelliklerini ¢ok yonlii olarak tanimak ve ¢esitli dl¢lim araglariyla

degerlendirmek amacglanmaktadir. Psikoteknik kuramsal bir ¢calisma olmayip gegerli
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ve gercekei bilgileri toplayarak karar organlarina sunan pratige yonelik bir tekniktir.
Isgdrenlere yapabilecekleri isler arasindan en iyi yapacaklari isi yaptirmak, bireyleri
ise ve igyerine uyarlamak bu teknigin temel amacidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 89).

a) Is Profilinin Tespiti

Dogru ise dogru personel se¢imi psikoteknigin temel amacidir. Bu nedenle ilk
once is profili ¢ikarilir sonrasinda ise test bataryasi hazirlanarak aday profili ortaya
konulur. Daha sonra is ile isgéren profilinin Kkarsilastirmasinin yapilmasi
amaglanmaktadir. Kisinin sahip oldugu zihinsel ve bedensel yetenekler, bilgi, beceri
ile Isin gerekleri arasinda uyum olup olmadig: arastirilir. Bu nedenle oncelikle is
profilinin ¢ikarilmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000, s. 90).

b) Test Bataryalar

Islerin gruplandirilmas1 ve is profillerinin cikarilmasindan sonra sira test
bataryalarmin hazirlanmasi ve uygulanmasina gelmektedir. Buradaki amag
isgorenlerin isin gerektirdigi ozellik ve yeteneklere sahip olup olmadigi sonucuna
ulagsmaya ¢aligmaktir. Test bataryasi, meslek gruplaria gore farkl testlerin bir paket
haline getirilmesine denilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 91).

Test bataryasinin iginde yer alan test turlerinin bazilarina deginmekte fayda
vardir (Yilmazer, 2020, s. 142-143; Sabuncuoglu, 2000, s. 95).

Zeka testleri; Is basvurusu yapan adaylar arasindaki zihinsel farkliliklar1 lgme
amaci tagimaktadir. Ancak isin 6zelligine gore zeka beklenti diizeyi farkli olabilir.

Dikkat testleri; Dikkat algilarimiza yén veren bir segicilik halidir. Insanin duyu
organlari belirli bir anda say1siz uyanici ile etkilenir. Dikkat testleri islerin 6zelligine
gore degerlendirilebilir. Dikkat kalite kontrol elemanlar1, muhasebeciler, stirtictler vb.
meslek gruplari i¢in 6nemi byuktdr.

Yetenek testleri; Bu test kisinin zihinsel ve bedensel gucind o6lgmeyi
amaclamaktadir. Adayin parmak ve el becerisi, gorme, renk ayirabilme, tat, koku ve
guc kullanma gibi 6zellikleri bedensel yetenekler arasinda yer almaktadir.

Yaraticilik testleri; Kisinin belirlenen duruma gore uygun karsilik vermeyi,
gercek diisiinceyi, hayal glicini, yeni olanaklar ve iligkileri gorebilmeyi arar.

Bilgi testleri: Bu test bireyin yapacag: ise iliskin pratik veya kurumsal bilgi

diizeyini belirlemek amaciyla yapilmaktadir.
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Hafiza testleri; Yazili veya sOzel talimatlar1 akilda tutmak bir hafiza isidir.
Cesitli islerde bazi talimatlar ¢ok basittir bazi islerde ise ¢ok karmasiktir ve bunlari
akilda tutabilme yetenegi 6nemlidir

Algr testleri; Giinliik yasamamizdaki duygularimizi anlamli hale getirme
bunlar1 yorumlama silrecine algi denilmektedir. Algi dogustan gelen ve duygusal
bilginin yorumlanmasini igeren yasam boyunca 6grenmeyle gelisen bir yetenektir.

flgi testleri; Kisinin 6zel bir caba gdstermeden gozledigi, iizerinde durup
diistindtigii, dikkat ettigi ve zevk alarak siirekli yaptigi eylemler ilgi olarak
tanimlanabilir. Ilgi duyulan iste yapilan hata say1s1 azalacag: igin veremliligin yaninda
kalitede artmaktadir. Kisinin ilgi alanin1 belirlemek i¢in soru gizelgeleri tasarlanarak
icerik olarak estetik, zihinsel, pratik ve farkli degerleri 6lgmektedir.

Kisilik testleri; Kisinin ¢evresindeki iliskilerinin 6zelligini yansitan davranis
sekilleri, savunma mekanizmalari ve uyum yollar1 olarak tanimlanmaktadir. Birey
sahip oldugu 6zelliklere dayanarak kendini baskalarindan ayirt eden 6geleri ortaya
koyar. Kisilik testleri igse bagvuran adaylarin uygunlugunu arastirmak i¢in uygulanir.

Objektif kisilik testleri; Testi alan kisilerden kendi durumlarini en iyi bigimde
tanimlayan ifadeleri isaretlemeleri istenmektedir. Kisinin kendine yeterli olma,
kararlilik, disa doniikliik, i¢ce doniikliik gibi boyutlarin her biri i¢in kisinin aldig:
puanlardan olusan bir puan dizisi elde edilmektedir. Olusturulan bu puan dizisinde
bireylerin Kisilik 6zelliklerinin ne oldugu ¢ikarilmaya ¢aligilir.

Projektif kisilik testleri; Kisinin belli bir uyariciya kars1 tepki algilamas1 ve
yorumu bu testlerle analiz edilir. Bu testlerle kisinin ihtiyaclari, Kkarakteristik
diistinceleri, endiseleri, korkular1 ve ¢atismalart belirlenir. Kisi verdigi cevaplarin
yorumunu bilmedigi i¢in bu test maskeli test olarak da ifade edilebilir.

Genel anlamda testlerde aranan nitelikler ise soyle Ozetlenebilir (Yilmazer,
2020, s. 143)

-Guvenirlik: Test ya da batarya sonuglarinin tutarli olmasini ifade etmektedir.
Farkli zamanlarda ayni gruba uygulandiginda bataryanin yakin sonuglar vermesi
anlamina gelmektedir.

-Gegerlilik: Bataryanin hedefledigi nitelikleri 6lgmektedir. Hedeflenen nitelikler

yerine bagka nitelikler 6lgen test gegerli olmaz.
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-Duyarhilik: Bataryanin bireyler arasinda Kkiglk farkliliklar gostermesi
ozelligidir.

-Ekonomiklik: Test icin harcanan emek, giderler, zaman ve en az seviyede
olmalidir.

4. Is Goriismesi

Ik goriisme kisa, 6z ve eleyici niteliktedir. Ik goriismeye karsilik olarak yapilan
temel goriisme ya da ikinci goriisme daha ayrintili, uzun ve segime yoneliktir. Bu
sebeple bu goriismeye, is goriismesi, se¢cim goriismesi ya da son goriisme de
denilmektedir (Sabuncuoglu, 2000, s. 95).

Ikinci goriismenin temel amaglar1 asagidaki gibidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 95):

-Adayin 0zelliklerinin igin gereklerine uyup uymadigia bakmak,

- Is ve isletme hakkinda adaya bilgi vermek,

Is goriismesinin belirli tiirleri vardir. Bunlar asagida agiklanmaktadir (Y1lmazer,
2020, s. 144; Sabuncuoglu, 2000, s. 96-97).

Standart goriisme; bu goriisme Onceden belirlenen bir plana gore aday
sayisinin ¢ok oldugu durumlarda biitlin adaylara ayni sorular sorularak gerceklestirilir.
Ise almada objektif 6lgiitlerin kullanilmasi Sorular1 dnceden hazirlama anlamina gelir.
Bu goriismenin sakincali yonii ise esneklikten yoksun olmasi ve adaym kisiligini
belirlemekte yetersiz kalmasidir.

Serbest goriisme; bu goriisme tirli onceden herhangi bir soru kalibi
hazirlamaksizin yapilmaktadir. Adaym duygu ve diisiincelerini, goriislerini 0zgUrce
aciklamasina firsat vermesi bu goriisme tiiriinlin yararidir. Standart goriismeye gore
bu goériismenin konusu daha genis tutulur. Goriismecinin genis bir bilgi ve deneyim
gucine sahip olmasinin gerekmesi ise bu gériisme tiiriiniin sakincali yoniidiir.

Baskili goriisme; bu gorlismenin temel amaci adayin uyum yetenegini ve
beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigini, dengesini nasil korudugunu
gormeye c¢aligmaktir. Bilerek stresli bir goriigme ortami yaratilir. Adayin takindigi
tutum ve davranislari, ruhsal ve sinirsel dengesini, belirlemek amaclanir. Yonetici
seciminde daha ¢ok bu goriisme tiirii kullanilmaktadir. Adayin olaylar karsisindaki
tutum ve sag duyusu kendi kendini kontrol etme yetenegi Olgullr. Adayin {istiine

gereginden fazla gidilmemesi ve goriismenin amacindan saptirilmamasi onerilir.
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Grup goriismesi; bu gorisme tiri daha cok yoOnetici segiminde
kullanilmaktadir. Bu goriisme tiiriiniin se¢ilmesinin nedeni aninda karsilastirma ve
degerleme olanagi elde etmekte, zaman kaybini1 6nlemeye ¢alismaktadir. Kisilerle iyi
gecinme Ozelligi kolaylikla gézlemlenebilir. Bu gériisme tiiriinde iKi yol vardir. Birinci
yol, goriismeci 10-15 kisiden olusan bir grubu karsisina alir. Daha sonra ¢esitli sorular
sorarak en dogru yanit verenleri isin niteligine uygun olan kisileri secer. ikinci yol ise;
yonetici, adaylar1 grup olarak bir odaya alir. Adaylarin baslarinda goriismeci yerine
gbzlemci bulunur. Bir konu lizerinde tartisilarak aralarinda en iyi olanlar secilir.

Sirali goriisme; adayin arka arkaya birden fazla goriigmeci ile tek tek goriismesi
biciminde yapilmaktadir. Personel ihtiyacinin acil olmadigi ve aday sayisinin az
oldugu durumlarda uygulanmaktadir.

Komisyon goriismesi; adaylar teker teker jiri veya ortak bir komisyon 6nune
konusmak icin ¢ikarlar. Komite Uyeleri karisik veya sirayla sorular sorabilirler. Daha
sonra komite Uyeleri ortak bir sonuca varir ve Karar verir. Degerleme formunun
kullanilmast ve puan ortalamasinin alinmasi kararin daha kolay verilmesini saglar.
Ancak burada aday1 zor durumda birakmaktan kaginmali ve komisyon tiyeleri arasinda
bir yarigsma havasi olusmamalidir. Komite Uyelerinin en fazla {i¢ kisiden olugmasi
gerekmektedir.

5.Referans Kontroli

Referans incelemesinin baglica iki amaci vardir. Birinci amag¢ adayin daha 6nce
calistig1 islerdeki davranis ve tutumlarini gosteren ve adayin performans: hakkinda
bilgi toplamaktir. Bu asama referans kontrolii olarak adlandiriimaktadir. Aday
tarafindan gosterilen referanslar, kisiler hakkinda olumsuz bir bilgi vermeyecegi igin
gosterilen referanslarin disindaki kisilerden de bilgi almmaya ¢alisiimalidir. Ikinci
amag ise yuksek gizlilik ve givenirlilik gerektiren bazi pozisyonlar ve gorevler icin
adaym sakincali bir durumunun olup olmadigini belirlemek igin yapilmaktadir.
Referans bilgileri 6znel olabileceginden verilen bilgilere ¢ok glivenmemek
gerekmektedir. Ancak aday hakkinda olumlu ya da olumsuz bir goriis
olusturulabilmek i¢in adayin, daha once calistig1 birkac¢ kurulustaki ilgili kisilerle
goriisiilebilir (Bal, 2014, s. 184-185).
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En dogrusu, referanslarin halihazirdaki ya da 6nceki igverenlerinden alinmasidir.
Gencler igin referans alinacak en iyi kaynak okul ya da Universite akademik
personelleridir. Referans kontrolii, adayin eski isyerinde birden fazla kisi lizerinden
360 derece anlayisiyla ve farkli seviyelerdeki calisanlarla goriismelerin yapilmasi daha
saglam sonuglar vermektedir (Yilmazer, 2020, s. 146).

6.ise Alnma

Modern secim sdrecini izleyen ve benimseyen bir isletme se¢im kararmin
alinmasi asamasina ge¢mek igin ilk gorismeden son goriismeye kadar olan surecte
isgoren adaylarini gesitli asamalardan gegirerek bir kismini eler (Sabuncuoglu, 2000,
s. 103).

Se¢im kararin daha objektif olmasiin saglanmasi i¢in bir kurul diizenlenerek
elde edilen bilgilere gore adaylar arasinda bir karsilastirma ve degerleme yapilir. Bu
kararin alinmasinda en 6nemli rol adaymn girecegi boliim yetkililerine ve insan
kaynaklar1 boliimii yetkililerine diismektedir. Bu nedenle aralarinda c¢ok iyi bir
esgiidiimiin ve is birliginin saglanmasi gerekir. Personel se¢iminde karar verirken
bircok faktor dikkate alinmaktadir. Cok sayida adayin basvurdugu durumlarda her bir
faktor ve oOzellik g6z onlnde bulundurulmaya calisihir. Bunun igin bilgisayar
programlarindan yararlanilmaya baglanmistir. Cok sayida adayin birden fazla
Ozelliginin dikkate alinmasi ve degerlenmesi bu gibi durumlarda gereklidir. Bu
yonteme "Cok Ozellikli Karar Verme Yaklasim1” denilmektedir (Sabuncuoglu, 2000,
s. 104).

7.Saghk Kontrolii

Adaylarin saglik kontroliinden ge¢irilmesi ¢cogu kez yasal bir zorunluluk olarak
gerceklesmekte ve genellikle aday ise baslamadan 6nce ya da sonra deneme siiresi
icinde yapilmaktadir. Bir iggorenin ozellikle fiziksel ¢aligmay1 gerektiren bir iste
aranan saglik kosullarma sahip olup olmadigi mutlaka arastirilmalidir. Ornegin,
1sgorenin isitme, ayakta uzun siire ¢alisma giiciine sahip olmayisi ve iyi gérememesi
iste ¢aligsmasini giiglestirebilir. Diger taraftan, isgdrenin fiziksel yapist kadar diisiinsel
ve ruhsal agidan da saglikli olup olmadigr ciddi bir kontrolden gegirilmelidir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 105).
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Daha onceden gegirilmis kazalar veya yaralanmalardan dolay1 isletmeye
gelebilecek yasal tehditlerden ve bulasici hastaliklarin isletmeye girmesi, tibbi
muayene ve kontrollerle 6nlenebilir ve isletme korunmaya ¢alisilir (Bal, 2014, s. 184).

Is Teklifi:

Is teklifi, biitiin se¢im asamalarim basariyla gecen adaya yapilmaktadir. Is
teklifi, s0zIU ya da yazili olabilir. Ortaya ¢ikacak anlagsmazliklart dnlemek amaciyla
onerilen kosullarla ilgili yazili bir ig teklifi verilir. Gorlisme i¢in uygun giin ve saat
belirlendikten sonra aday isi kabul ederse bir sonraki asamaya gecilmektedir. Aday is
teklifini kabul ettikten sonra hizmet s6zlesmesi imzalanir (Bal, 2014, s. 185; Yilmazer,

2020, s. 146).

Eger adaylar ise yerlestirilemezlerse yerlestirilememe nedenleri ile ilgili
bilgilendirme yapilir. Adaylar icin uygun bir pozisyon oldugunda onlara tekrar
ulasilacagi ile ilgili bilgi verilmektedir (Bal, 2014, s. 185).

Ise yerlestirme: isgorenin ise alinmasina karar verildikten sonra belirli bir siire
deneme ¢alismas1 yapmak igin ise yerlestirilir. Bu deneme siiresi ise yeni giren
isgorenin isletmeyle biitlinlesmesini ve yetenek dizeyini 6grenme firsati saglar.
Isgdren de, yeni isini tanima ve yeni is ortamina uyum saglama olanag: bulur. Deneme
stiresi biten isgéren degerlemeye alinir. Eger hald egitim agig1 varsa cesitli egitim
yontemleri ile egitim verilir ve istenilen is standartlarina uyum saglanir. Fakat isgdren
istenilen niteliklerde degilse ve isletmeye uyum saglayamiyorsa isine son verilir
(Yilmazer, 2020, s. 146).

Birey agisindan "igse baslama" isletmeler agisindan ise “ise yerlestirme” olarak

tanimlanmaktadir (Bal, 2014, s. 185).

1.2.4.Performans Degerleme

Performans, " planlanmis ve amach bir etkinlik sonucunda elde edilen, nitel ya
da nicel olarak belirlenen bir kavram" seklinde tanimlanmaktadir (Akcakaya, 2017, s.
56).

Performans degerlendirme “bireyin isteki tutum ve davraniglarini, gérevdeki

basarisini, ahlak durumunu, o6zelliklerini biitiinleyen ve galisanin organizasyonun
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basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak™ tanimlanabilir
(Aydogan & Akgemci, 2016, s. 36).

Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerleme orgiit yapisinda etkinligin ve verimliligin saglanmasinda
kolay bir sekilde ulasilan ve uygulama imkanina sahip olunan yonetsel araglar arasinda
yerini almistir. Calisanlarin belirli bir zaman siiresindeki davraniglarini degerlendiren,
performans degerleme kisilerin bireysel basarilarin1 6l¢en bir siire¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu siirecin sonucunda, gelistirme ihtiyaclarinin agik¢a tanimlanmasi i¢in
hangi gelistirme faaliyetlerinin yapilacagi ve egitim ihtiyacglarinin planlanmasi gibi
konularda genel bir icerigin belirlenmesi gerekir. Boylelikle egitim faaliyetleri
diizenlenerek personelin eksik taraflari belirlenip bu eksiklikler giderilmeye caligilir.

Isletme performans degerleme sayesinde calisanin is basarisii, ilgi ve
yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigini, gérev tanimindaki standartlara ulasip
ulagsmadigini, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacagini g¢alisanlar ile isletmenin
yaptig1 is anlasmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigini belirlemis olacaktir.
Diger taraftan performans degerlemesi, is degisikligi ve egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesinde, dengeli bir iicret sisteminin uygulanmasinda, ¢alisanlarin atanmasi
ve secilmesinde ya da isten ¢ikarilmasinda bagvurulan etkili bir yontem olarak ortaya
cikmaktadir (Ersahan, 2014, s. 243).

Performans degerleme, isletmelerin kurulus amaglarint gerceklestirebilmeleri
icin yoneticilerin isletmenin basar1 oraninin yiikseltilmesi i¢in dogru kararlar almalari
onem arz etmektedir. Isletmelerin gecmis calismalar1 degerlendirerek eksikleri
gormesi ve bu eksiklikleri gidermesi gerekmektedir. Ayrica performansi etkileyen
faktorleri belirleyip bunlari kontrol etmeleri ve kaynaklari bunlara gore diizenlemeleri,
gelecege yonelik hedefleri daha gercekei temeller iizerine kurmalar1 ve hedeflere daha
verimli yollardan ve zamaninda ulasmalar1 agisindan da Onemlidir. Performans
degerleme bireyi odak noktas1 olarak gdrmektedir. Isletmelerde degerleme insan
unsurlariyla baslar ve insanla ilgili olan diizenlemelerle birlikte son bulur. Isletme ile
calisan uyumsuzlugu isletmenin ¢alisma dizenini hemen bozabilmekte ve bireyin

etkinligini aninda azaltma egilimi gostermektedir. Performans degerleme, calisani



29

tyilestirmeye, onun isletme ile uyumunu artirmaya yoneldigi i¢in gereklidir (Ersahan,

2014, s. 244).

Performans Degerlemenin Amaclari ve Yararlar

Performans degerleme siirecinin bagarili olabilmesi i¢in iyi planlanmis ve etkili
bir sekilde uygulanmis olmasi gerekmektedir. Bu sartlarin saglanmasi igin
uygulanmasi gereken amaglart su sekilde siralamak miimkiindiir (Akcakaya, 2017, s.
57):

- Yapilan is hakkinda ve isi yapan kisi hakkinda dogru bilgi edinmek,

- {lerleme ve gelisme icin firsatlar ve fikirler Gretmek

-Calisan kisilerin iglerinden daha fazla memnun olmalarini saglamak,

-Calisanlarin beklentilerine iliskin endiseleri ve belirsizlikleri olabildigince
azaltmak,

-Yksek performans: siirekli saglamak

-Ucret politikalar1 ve kosullarini performans degerlendirme sayesinde
belirlemek,

- Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimi gliglendirmek.

Performans degerlendirme sayesinde 6rgitun tim Gyeleri yeterliliklerini, gicli
ve zayif yanlarmi, etkinlik diizeylerini gozden gecirme firsati bulacaklardir. Bu
nedenle performans degerlendirme siireci ¢iktilart nitelik ve nicelik ozellikleri
bakimindan istihdam edilmis insan kaynagini test etmis olacaktir. Degerlendirme
sonuglari, fazlalik veya eksiklikleri belirli bir diizeye getirme olanag saglamasi ile
orgiit genelinde bir denge saglanacaktir (Cavus & Biger, 2019, s. 24).

Yoneticiye, c¢alisana ve Orgiite ¢esitli avantajlar sunan performans
degerlendirmenin olumlu katkilar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir (Cavus & Biger, 2019,
s. 24).

* YOneticiye is ve iggoren hakkinda 6nemli bilgiler verir.

*Y Oneticinin ¢aligan1 ve isi dogru anlamasini saglar.

«Isten kaynakli beklenti ve sonuglar kapsaminda isgéren ve yonetici arasinda iyi
bir iletisim kurulmasiyla, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in imkanlar sunulur.

+Orgiit misyonunun uygulanmasina ve hedeflere ulasmaya yardimci olur.

*Hangi islerin yapilacagi konusu agikliga kavusturulur.
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«Ucret standartlarin1 tespit etmeyi kolaylastirir ve basarilar1 ddiillendirmeyi
objektif kilar.

*Yikseltme kararlart vermeyi, yeni gorevler ve transferler icin nitelikli
elemanlar se¢me stirecini etkinlestirir ve kolaylagtirir.

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin gelecege iliskin gelisme potansiyellerini
ve belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlarini belirlemeye yonelik ¢alismalardir.
Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yoneticilerinin 6nceden belirlemis oldugu
standartlar1 temel alarak, isgorenlerin islerini yerine getirirken gostermis oldugu
performanslarinin, Ol¢lilmesi siirecini kapsamaktadir. Performans degerlendirme,
insan kaynaklari ydnetiminin temelini olusturmaktadir. Is ortaminda tiim
performanslarin iyilestirilmesini amaclayan, isgorenlere geri bildirim saglayan,
sistematik bir stirec olarak ifade edilir. Isgorenlere isteki performanslari hakkinda geri
bildirim verilmesi ve Orgiitsel basarida isgorenlerin katkilarinin arttirilmasi
performans degerlemenin temel amacidir. Bu nedenle performans degerlendirme hem
isgorenler agisindan hem de Orgut acgisindan son derece Onemlidir. Cunkd tum
personelin basar1 dereceleri performans degerleme sistemleri ile belirlendigi i¢in bu
durum orgiitsel basart ile dogrudan iligkilidir. Performans degerleme sureci,
isgorenlerin basarisizlik nedenlerinin 6grenilmesini, gelecekte elde edilecek drgutsel
basarmin arttirtlmasi i¢in gereken yoOntemlerin neler oldugunu ag¢iklamaktadir

(Akcakaya, 2017, s. 56).

1.2.5.Ucret Yonetimi

“Ucret, yaptirilan bir is veya harcanan emek karsihginda isverenin emek
harcayan kisiye farkli sekillerde mal veya para olarak Odedigi bedel” seklinde
tanimlanabilir (Celik & Simsek, 2016, s. 21).

Uluslararas1 ¢alisma orgiitii (ILO), tarafindan tanimlanan ticret tanimi ise
sOyledir. “Yapilan is s6zlesmesi geregince, yapilacak bir is veya faaliyet i¢in igveren
tarafindan karsilikli anlagsma veya yasalarla belirlenen ¢alisan kisilere Gdenmesi
gereken ve parasal olarak degerlendirilebilen, bedel ya da kazangtir”. Genel olarak
ticret kavrami kisaca ¢alisanlara belirli bir zaman diliminde yapilan islerin karsiliginda

calisan kisilere 6denen para seklinde tanimlanabilir (Y1ilmazer, 2020, s. 218-219).
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Ucretlemede izlenmesi gereken ilkeler asagidaki gibi siralanabilir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 209-210):

-Esitlik ilkesi: "Esit ise, esit iicret" verilmesi geleneksel olarak benimsenen
ilkedir. Isin tasidigi dnem, sorumluluk ve zorluk gibi Ozellikler géz oniinde
bulundurularak ddenen iicretler arasinda bir denge saglanmasi amaglanir.

-Dengeli Ucret 1Ilkesi: Verilen iicretin, isletmenin maliyetlerini fazla
zorlamayacak kadar 6l¢iilii ve dengeli olmasi, isgdrenin yasam kalitesini arttiracak
kadar yiiksek olmamas1 gerekir

-Cari Ucrete Uygunluk ilkesi: Isgdrene verilen iicret ile piyasada ayn tiir ise
verilen ticretin esit diizeyde olmasi gerekir. Tersi bir durumda, isgdren baska isletmeye
gecmek i¢in firsat arar.

-Yiikselme (Terfi) ile Orantii Ucret Ilkesi: Bir isgdren iist pozisyona
gececekse eski gorevinden aldigi ticrete kiyasla yeni gorevinde alacagi iicretin daha
yiiksek olmas1 gerekir. Baska bir ifadeyle, bir ast bir iistiinden daha yiiksek {icret
almamasi gerekir. Clinkii ticretin yiikselmeyi 6zendirici etkisi ortadan kalkar.

-Biitiinliik ilkesi: Isletmede daha cok ruhsal emekleri ile bedensel emekleri,
beyaz yakalilar ile mavi yakalilar olarak bilinen kisiler arasinda iicret agisindan bir
sinif farklilig1 olmaksizin isletmede calisan tiim elemanlar1 kapsamina alan bir ticret
politikasinin uygulanmasidir.

- Nesnellik Tlkesi: isletmede herhangi bir duygusal nedenle isgrene verilecek
licrette artma ya da azalmalara kaymamali, hi¢bir kayirmaciliga ve huzursuzluga yol
agmadan nesnel bir sekilde iicret verilmelidir.

-Acikhk Tlkesi: Isletmede bulunan her calisan i¢in uygulanan iicret diizeni
kolayca anlasilir agiklikta ve nitelikte olmasi gerekmektedir. Clinkii biitiin ¢alisanlara
ise girdigi anda {icretlendirme konusunda ayrintili bilgi verilmesi, bu konudaki goriis
ve Onerilerine agik bir politika izlenmesi gerekir.

Insanlar emekleri karsihginda alacaklar iicret ve diger ddemeler nedeniyle
calismak istemektedirler. Ucret, bireylerin taninma, statii kazanma gibi sosyal ve
psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinda bir ara¢ olmakla birlikte bireylerin hem

kendi ihtiyaclarini hem de ailelerinin ihtiyaglarini karsilamada 6nemli bir faktordiir.
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Bu nedenle eskiden beri gerek isverenler ve gerekse calisanlar agisindan ticret ilkeleri
ve yontemleri ¢ok titizlikle yiirtitiilmistiir (Y1lmazer, 2020, s. 218).

Olusturulan ticret yapisinin yeterli diizeyde olmamasi, ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin diismesine, isten ayrilma niyetlerinin artmasina ve isletmenin isgiicii
devir hizinin yiikselmesine neden olmaktadir. Bu olumsuzluklar organizasyonun
toplam maliyetlerini arttirarak rekabet kabiliyetine ve yapisina zarar verebilecektir.
Ucret yonetiminin isletme hedeflerini destekleyici nitelikte olmasi kurumsal basarmin
elde edilmesinde dogrudan etkilidir (Cavus & Biger, 2019, s. 19).

Etkili ve dikkatli bir sekilde planlanmis ticret politikasi asagidaki gibi
siralanabilir (Cavus & Biger, 2019, s. 19)

» Isletmeye nitelikli ¢alisanlar1 ceker ve elde tutar.

+Ucretler arasinda adalet ve esitlik saglar.

*Dogrudan 6demelerin amaglara ve politikalara uygun olarak yapilmasini saglar.

sUcretlendirme yaparken piyasalarmn rekabet kosullarini analiz etmeyi saglayan
bir sistem olusturur.

+Ilgili mevzuata uygunlugu saglar.

*Yo6netim ile galisanlar arasinda ticretle ilgili konuda iletisimi kolaylastirir.

*Maliyet kontrolii saglar.

*Personele verilecek ek 6demeler i¢in yasal biz zemin olusturur.

Ucretin Onemi

Calisanlar agisindan 6nemli bir 6zendirme araci olan Ucret, ¢alisanlarin ise girme
nedeni veya onlar1 isyerine baglayan giiclii bir etkendir. Yiiksek iicret, kiginin yagam
tarzim1 ve sosyal statiisiinii belirlenmesindeki etkisi buyiiktir. Ucret hem ailelerinin
hem de bireyin kendi ihtiyaclarim karsilamada bir aractir. Ucret, bireylerin stati
kazanma, taninma gibi psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasinda yardimci
oldugu gibi fiziksel ihtiyaglarmin da karsilanmasinda yararli olmaktadir. Ucret,
personeli ise ¢ekmek igin, ¢alismaya motive etmek ve elde tutmak icin 6nemli bir
etkendir. Personelin orgiite katkisinin saglanabilmesi, bagliliginin artmasi igin adil bir
ficret yonetimi olusturulmalidir. Orgiitler ¢alisanlarin emeginin karsiiginda esit ve
hakga iicret istegini, dnemli bir motive etme araci olarak kullanabilir. Orgutiin

kazancimin artirmasi, {cretin isletmeye yaptigi katkinin orantili bir bigimde
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diizenlenmesi, ¢alisanin mal veya hizmet iiretiminde saglayacag artisla saglanacaktir
(Gul & Usta, 2014, s. 295). Onemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevi olan iicret
yonetimi hem caliganlarin hem de isletme yonetiminin ve diger ilgili taraflarin
ihtiyaclarim1  karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasmi ve yiiriitiilmesini
saglamaktadir. Ucret ydnetimi isletmelerin rekabet avantaji elde etme ¢abalarinda
belirleyici bir faktor olup, itici bir giic olmaktadir.

Nitelikli iggiicli yaratmay1 Onemseyen giiniimiizdeki isletmeler, personellerin
isletmeye bagliliklarint artirmak, performanslarii gelistirmek, orgiit kiiltlirlerini ve
orgiitsel degisimlerini desteklemek, adil ve dengeli bir iicret yapisiyla personelin moral
ve motivasyonunu yiikseltmek, sendikal sikintilarla karsilagmamak igin {icret
yonetimine gerekli 6nemi vermelidirler (Goksu, Eren, Toptanci, & Demir, 2014, s.
274).

Ucret Tarleri

Belli basli ticret ¢esitleri asagidaki 6zetlenebilir (Celik & Simsek, 2016, s. 22):

-Ciplak Ucret: Isgorene calisma karsiligi 6denen iicret ciplak iicret olarak
adlandirilmaktadir. Yasal olarak calisilmayan zamanlarda da (yillik izin) kisilere
Odenen licret ¢iplak tlicret kavrami i¢inde yer alir.

-Giydirilmis Ucret: Ciplak iicret iizerine fazla ikramiye, mesai, prim, sosyal
yardimlar gibi 6demelerin eklenmesiyle olusan ticrete giydirilmis ticret denilmektedir.

-Ayni Ucret: Nakit yerine mal ile 6denen iicrete ayni iicret denilmektedir.
Isletmenin 6zel otomobil tahsisi, tasima, lojman, giyecek ve yemek ihtiyaglarinin
karsilanmasi seklinde isgdrenlere yapmis oldugu iicret demeleridir. Is hukukuna gore
asil ticret mal ile 6denmez. Ancak asil iicretin yanindaki ek ¢ikarlar mal ile 6denebilir.

Isletmelerde Uygulanan Ucret Sistemleri
a) Zamana Esasina Dayal Ucret Sistemleri

Belirli bir zaman birimine (saat, giin, haftalik ve ay) gore ddemeler yapilir.
Ulkemizde saat basina iicret sistemi kullanildig1 gibi hem haftalik hem de aylik
odemelerle de yapilmaktadir. Ozellikle memur ve ydnetici kesime aylik ddemeler
yapilir. Cogunlukla her is¢inin ¢aligmasinin baska is¢ilerin ¢aligmalarina bagl oldugu

durumlarda ve her is¢inin {iretiminin ayr1 olarak ol¢lilemedigi durumlarda bu {icret
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sistemi uygulanir. Bu sistemde ¢alisan verimli olsun ya da olmasin iicretini tam olarak
alir. Bu nedenle, ¢alisanlarin ¢ok iyi bir kontrol sistemiyle denetlenmesi ve izlenmesi
gerekir. Diger taraftan, basit olmasi, kolay hesaplanabilir olmasi1 ve kolay bir bigimde
uygulanabilir olmasi bu sistemin olumlu yonleridir (Yilmazer, 2020, s. 221).

Zamana dayali iicret sisteminin yararlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Oge, 2017,
s. 230):

*Basit bir sistem olup calisanin iicreti kolaylikla hesaplanir.

*YOnetim ile ¢alisanlar arasinda gegimsizlige yol agacak bir sorun kaynagi teskil
etmez,

«Sistemin uygulanmasi i¢in baska bir masrafa ihtiya¢ olmaz,

*Ucret 6demesinin yeterli ve tatmin edici olabilmesi i¢in sistem, 6zellikle is
degerlemesi gibi bilimsel ¢calismalara uygun olarak olusturulmali

* Birlik duygusu olusturularak calisanlar arasinda birlik 6zendirilir,

e Calisanlarda giivenlik duygusu yaratmasinin nedeni alacaklar1 iicreti 6nceden
bilmeleridir,

Zamana dayal iicretin baglica sakincalar1 ise sunlardir (Celik & Simsek, 2016,
s. 23):

1.Isgdren verimliliginin  diisik olmasmin nedeni &zendirmenin tam
saglanamamasindan dolayidir,

2.Isgodrenlerin bilgi, yetenek ve becerileri isine tam olarak yansimayabilir.

3. Isletme maliyetleri isgdrenlerin ise olan davranis ve tutumlari igin ayr1 bir
kontrol mekanizmasi kurulmasi sonucu olumsuz yonde etkilenebilir.

b) Akord Esasina Dayah Ucret Sistemleri

Bu ticret sisteminde, is ve gorevlerin verimlilikleri igin siiresinden 6nce dnemli
hale gelmektedir. Yani akord esasna dayali {cretin temelinde isgdrenlerin
verimlilikleri degerlendirilir. Akord esasina dayali (icret sistemi, en az (cretin garanti
edildigi ve en az {icretin garanti edilmedigi akord iicret diye ikiye ayrilmaktadir. En az
ticretin garanti edildigi akord ticret uygulamada en ¢ok kullanilan sistemdir. Birim
basina licret 6demesi akord esasina dayali icret sisteminin temelinde vardir. Belirli bir
zaman icinde elde edilen iiretim miktar1 veya yapilan par¢a basina iiretim miktari ne

kadar fazla olursa iicret tutar1 da o dogrultuda artmaktadir. Birim maliyetlerinin
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diismesini ve tiretimin artmasini saglamasi nedeniyle bu model ¢ok ilgi gérmektedir

(Goksu, Eren, Toptanci, & Demir, 2014, s. 280-281).

Akort {icret sisteminin yararlar1 sunlardir (Oge, 2017, s. 238).

*Verimlilikte artis oldugu i¢in iiretimde de artis olur,

*Ayni siire igerisinde daha fazla liretim miimkiin oldugu ic¢in sabit maliyetler
azalir, birim maliyetler diiser,

«Isletmenin giderleri daha kolay bir sekilde hesaplanabilmektedir,

+Uriine doniik talepteki dalgalanmalar mevcut calisma giicii ile karsilanabilir,
isletmenin is hacmi arttiginda ise ¢alisma derecesinde 6nemli dalgalanmalar olmaz,

*Calisanlarin Ucretleri ¢cabalar ile orantili bir sekilde artabilir,

*Denetim ihtiyaci azalacagindan dolay1 masraf diiser.

Akord esasina dayali ticretinin baslica sakincalari ise sunlardir (Celik & Simsek,
2016, s. 24):

1.Isgdren icin sadece iiretilen mal miktarindaki artis 6nemli oldugu igin Uriin
kalitesi bu durumdan olumsuz etkilenebilir.

2.Isgorenlerin ruhsal ve fiziksel yapilari olumsuz sekilde etkilenebilir.

3.Sistemin belirlenmesi ve uygulanmasi i¢in uzman veya yetismis elemana
ihtiya¢ duyulmakta ve bu nedenle isletmeye ek bir masraf ¢gikmaktadir.

4.Bu (cret sistemi isletmede iyi bir ekip tarafindan uygulanmazsa veya
belirlenmezse licret yapisi amaca uygun bir yapi olarak olusmaz

c)Primli icret Sistemleri: Isletmeler tarafindan temel ticretin ¢alisanlara belirli
bir isi yapma karsiliginda 6denen ve iste gosterilen verimliligin karsiligi olarak bircok
Ozendirici licret sistemi uygulanmaktadir. Bu sistem “0zendirici licret modelleri”
olarak da adlandirilir ve uygulanmasi kolay degildir. Ciinkii calisanlarin yapmasi
gereken is standardinin ve yapilacak islerin standardinin belirlenmesi zor bir
durumdur. Ornegin, iiretim atdlyesinde galisan bir kisinin ¢ikardigi is miktar ve
kalitesi kolaylikla saptanirken, bir ustabasinin veya masa basi ¢alisanlarinin yaptigi
isin standardin1 saptamak oldukca zordur. Calisanlar ve igverenler tarafindan tercih
edilen primli Gcret sistemleri yararli oldugu igin uygulamada yaygin olarak
kullanilmaktadir (Yilmazer, 2020, s. 222).
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Asagida baglica primli {licret sistemleri agiklanmistir:

-Halsey Ucret Sistemi: Her isin yapilabilmesi icin gerekli olan siire halsey ticret
sisteminde tespit edilmektedir. Isgdren belirli bir isi, belirlenmis olan standarda uygun
bir siirede bitiriyorsa saat basi (gilinliik, haftalik, aylik) bicimde kok Ucrete hak
kazanmaktadir. Bunun yani sira, belirli bir isi standart siireden daha kisa bir siirede
yapan ayni iggoren, tasarruf saglarsa kok Ucrete ek olarak tasarruf sagladig: sureyle
ilgili olarak onceden belirlenmis olan prime hak kazanir. Isgdrene tasarruf ettigi
zamanin {igte biri (3.33) tutarinda prim verilir. Personelin tasarruf sagladig: sureye ait
oranin Onceden belirlenmis olmasi kaydiyla %50 oraninda prim verilebilmektedir
(Celik & Simsek, 2016, s. 24).

Rowan Sistemi: Calisan tasarruf sagladigi zaman normal lcretine ilave olarak
prim 6denir. Odenecek saat icreti Kok ticret-prim™ dir. Prim tasarruf saglanan siirenin
standart siireye orani esas alinarak hesaplanir. Artan zaman tasarrufuyla birlikte prim
artmaktadir (Gl & Usta, 2014, s. 297).

-Bedaux Ucret Sistemi: Bedaux (icret sistemi, Halsey ticret sisteminden
farklilik gosterir. Bedaux tcret sisteminde, tasarruf saglanan siireden dolayr elde
edilen farkin %25'i g0zetimcilere %75'1 ise isi yapanlara prim olarak dagitilmaktadir.
Charles Bedaux'un tarafindan gelistirilen bu sistemin temel amaci, is giicii verimini
hem degerlemek hem de dogrudan dogruya 6lgmek olmaktadir. Bu amagla her iste
"1.operasyonun siiresi (zaman etiidii), 2.¢alisma hiz1 (randiman tahmini) ve 3.yorulma
derecesi (dinlenme zamanlar1)" goz oniinde bulundurulmaktadir. Sistemin 6l¢iisii,
"B1" ile ifade edilen bir Bedaux birimi veya bir is birimidir. Bir B, orta nitelikte bir
is¢i tarafindan normal ¢alisma kosullari altinda ve normal bir hizda ¢alismakta ve bir
dakikada yapilabilecek is miktar1 olmaktadir (Celik & Simsek, 2016, s. 24).

-Taylor Sistemi: Bu sistemde zaman degil, ¢alisanin etkinligi 6nemlidir. Parca
basina prim verme diizeni bu {icret sistemi tarafindan getirilmistir. Normal bir ig¢inin
belirli bir siire i¢inde ne kadar is yapabilecegi parca basi olarak belirlenir. Belirlenen
parca sayisina ulasamayan iscilere diisiik ticret, belirlenen par¢a sayisina ulasan
iscilere ise yiiksek iicret tarifesi uygulanir. Bu Sistemin amaci isgorenleri siirekli olarak

belirlenen standardin iizerinde iiretim yapmaya itmektedir. Garanti edilmis ana-baz
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ucret bu sistemde yoktur. Bu sistemin ¢ok elestirilmesinin nedeni ise ¢alisanlar1 gok
calismaya yonlendirmesi ve yipratici olmasidir (GUl & Usta, 2014, s. 296-297).
-Gantt Sistemi: Gantt tarafindan gelistirilen bu sistem Taylor sistemini daha
ilimli ve daha esnek bir hale getirmek igin ortaya ¢ikarmistir. Bu sistem zaman
tasarrufuna degil ¢calisanin etkinligine dayanmaktadir. Gantt belirli bir is ya da gorevin
en iyi kosullar altinda ne kadar surede yerine getirilecegini incelemis ve ilgili standart
zamanlari belirlemistir.
Gantt sisteminde g¢alisanlara zamana gore ticret garanti edilmistir. Calisanlar
standartlarin %63'ine ulastiklarinda tcretlerinde belirli bir miktar artis yapilmaktadir.
Ancak standardin %100'ine ulasan ¢alisan verimi bu oranimn istiine ¢iktigi
durumda zamana gore Odenen baz iicretinin %20 ile %80 arasinda bir prim de
verilmektedir. Zamana gore ticretin garanti edildigi durumlarda calisan higbir bask1
altinda kalmadan rahat olarak ¢alismakta ve kendini giivende hissetmektedir. Bdylece
daha hizli bir tempo ile caligsanlarin {icretinde artislar olabilmekte ya da normal bir
tempo ile ¢alisanlar sadece baz {icretini almakla yetinmektedir (Oge, 2017, s. 241).
-Emerson Sistemi: Bu sistemde standart zamanlar, is ve zaman etiitleri
belirlenmektedir. Ayrica belirli bir {icret miktarinin garantisi verilmistir. Calisan
verimi belirli standartlara vardiginda ya da bu standartlar1 astiginda sisteme uygun
olarak prim 6demesine hak kazanmaktadir. Calisanin verimine gore belirli prim

oranlar1 yapilan etiitle ¢alisanin {icretine yansitilir (Gul & Usta, 2014, s. 297)

1.2.6.Endiistriyel Iliskiler (Isci- Isveren Iliskileri)

Cagdas toplumlarin endiistri isletmelerinde endiistrilesmenin ilk donemlerindeki
iliskilere kiyasla isciler ile yoOneticiler arasindaki iligkilerde ayrimlar mevcuttur.
Bilimsel Yonetim anlayisinin hdkim oldugu dénemlerde belirginlesen iligkilerde
yonetici, c¢alisanlarin sorunlarinin ¢oziimiinde 6zellikle egitim, saglik, konut, bos
zamanlar1 degerlendirme gibi konularda yardimci olmaktaydi. Isletme yoneticileri,
endiistrilesmeyle birlikte gelisen sartlar karsisinda personel bolimii olusturarak
is¢ilerin ihtiyaglarini karsilayabilecek diizeyde tekrar diizenlenme geregi duymus ve
birtakim sorunlar1 ¢6zme girisimlerinde bulunmuslardir. Endiistri iliskileri kavrama,
dar ve genis olmak Uzere iki anlamda kullanilmaktadir. Dar anlamda, yalnizca endiistri

sektoriinde calisanlarin ¢alisma kosullarinin belirlenmesini igermekteyken, genis
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anlamda tim iicretli ¢alisanlarin ¢alisma kosullarin1  belirlenmesi bigiminde
kullanilmaktadir. Endistri iliskileri, toplu iligkiler (is¢i sendikalari, isveren
sendikalar1), kamu kuruluglarinin diizenlemeleri ve bireysel iliskiler (is¢i-igveren
arasindaki) olarak ii¢ eylem alanin1 kapsamina almaktadir. Bu baglamda toplu
pazarliklar, toplu sozlesmeler ve yasal diizenlemeler kadar, isyerindeki bireysel
iligkiler ve bireysel hizmet sozlesmeleri de endiistri iliskilerinin inceleme konusu
olmaktadir. Endiistri iligkileri ¢aligma iliskilerinin konularmi ve tamamin
icerdiginden dolayr "caligsan iliskileri" anlaminda kullanilmaktadir (Sabuncuoglu,
2000, s. 242). Endiistri iligkileri sistemi her lkede belirli bir ekonomik, siyasi yapidan
olugmaktadir. Her sistemin kendine 6zgii taraflart olmakla beraber, diger sistemlere
benzeyen yonleri de vardir (Sabuncuoglu, 2000, s. 243).

Genel olarak endiistri iliskileri sisteminden asagidaki unsurlar gikarilabilir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 243-244):

-Isci-isveren iliskilerini etkileyen siyasi ve ekonomik yapi: Ulkenin endistri
blnyesi, isgiicliniin karakteri, emek piyasalardaki gerginlikler, siyasi sistemdeki gl¢
dengesi ve isletme yoneticilerinin personel politikalar1 endiistri iligkilerini
etkilemektedir.

-Sendikalarin karakteristikleri: Iscilerin sendikalasma derecesi, iscilerin
isyeri, endiistri veya meslek seviyesinde oOrgiitlenmeleri, sendikanin mali giicii ve
liderleri, sendikacilik giiciiniin ulusal veya yerel sendikalara boliinmesi, endiistri
iliskilerini etkileyen dnemli faktorlerdir,

-Sendika taktikleri: Sendika kuruluslarinin isverenler ile, siyasi hareketler ve
toplu pazarlik araciligiyla, iktidar1 etkilemek amaciyla igverenler Ustlinde kontrol
mekanizmasi kurmaya ¢alismalar1 onemli unsurlardir.

-Toplu pazarh@n yapisi: Sozlesmelerin siiresi, s6zlesmelerle diizenlenmeye
calisilan konular, pazarlik biriminin biiyiikliigii veya grev, sdzlesme uygulamalarinda
meydana gelen uyusmazliklarin ¢6ziim yollari, diger iktisadi baski yontemlerinin
kullanilis1 endiistri iligkileri agisindan dikkate alinmalidir.

-Devlet kontrolinun cergevesi: Taraflarin pazarlik edecekleri konularda etkili
olabilmeleri endiistri iligkilerinin {igiincli tarafi olan devlet taraflarindan

saglanmaktadir.
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Sendika Tanim

s iliskilerinden daha dogru bir ifadeyle toplu is iliskilerinden sendikalar ortaya
cikmustir. Tki cesit sendika bulunmaktadir. iki ¢esit sendika bulunmasinin nedeni ise
calisan hayatinda iki tarafin olmasidir. Bunlardan ilki is¢i sendikalari, ikincisi ise
isveren sendikalardir. Isciler veya isverenler tarafindan hem iscilerin hem de
igverenlerin haklarin1 korumak i¢in is¢i ve isveren sendikalart kurulmaktadir. Kanuna
gore, calisma iliskilerinde, ekonomik, sosyal hak ve menfaatlerini korumak,
gelistirmek ve bir iskolunda faaliyette bulunmak tizere en az yedi isveren veya isginin
bir araya gelerek olusturduklar sendikalar, tlizel kisilige sahiptir.

Isci sendikalari, ¢alisan sinifin yasam standardinin yiikseltilmesi, is¢i-isveren
iliskilerinin diizeltilmesi ve 1iyilestirilmesi, sosyal barigin olusturulmas: gibi
fonksiyonlar1 yerine getirmektedir. Sendikalar, biitiin is¢ilerin sosyal giivenlik ve
sigorta sistemi igerisinde yer almasini ve iscilerin ise en az bir sekilde hayat
standardina kavusmasi i¢in ¢aba gostermektedir. Hem isverenler hem de isciler, kendi
haklarini korumak i¢in sendikalara tiye olabilmektedirler (Calli, 2014, s. 343-344).

Toplu Pazarhk

Toplu pazarlik, anlasma yapabilmek i¢in bir tarafta bir igveren grubu ya da daha
fazla igveren kurulusu ile diger yandan calisanlar1 temsil eden birden ¢ok kurulusun
bir araya gelerek ¢alisma kosullar1 konusunda yaptiklar1 goriismeler olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle; toplu pazarlik, toplu is sdzlesmesi yapilabilmesi
icin sdzlesmenin yonetimi, gereken kosullari, gériismeleri, yorumlarin uygulanmasi
ile yiirtirlige konulmas1 yonetimlerini i¢ceren bir kavramdir. Toplu pazarlik kavrama,
igsverenle sendika arasindaki tiim orgiitlenmis iliskiler alanin1 kapsar. Toplu pazarlikta
is¢i ve isveren sendikalar1 arasinda ¢alisma kosullari, sosyal yardimlar, Ucret gibi

konular s6zlesmeyle belirli standartlara kavusturulurlar (Sabuncuoglu, 2000, s. 253).

Sendika ve igveren temsilcileri arasinda ¢alisma kosullari, sosyal yardimlar,
ucretler, slreler vb. konularda yapilan goériismeler sonucu bir anlasmaya varmak
amaciyla taraflarca kabul edilen kosul ve ilkelerin uygulanmasini igeren dinamik ve
kurumsal bir strectir (Celik & Simsek, 2016, s. 26).
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Toplu pazarlik sisteminin belli basli yararlar1 asagidaki gibi siralanabilir (Celik
& Simsek, 2016, s. 26):

-Isyerinde ortaya ¢ikan uyusmazliklarin ¢dziimlenmesini saglar.

-Calisma kosullarina iligskin sorunlar1 ¢6ziime kavusturur.

-Iscilerin sahip oldugu haklarin korunmasinda yasal bir giivence olusturur.

-Iscinin sosyo-psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasina yardimet olur.

-Toplu pazarlik, yalnizca iscilerin degil igverenlerin de karsilikli ekonomik ve
sosyal haklarinin, mesleki haklarinin ve ¢ikarlarinin diizenlenmesinde ve calisma
barisinin saglanmasinda 6nemli rol oynar.

Toplu Is Sozlesmeleri

Sendika temsilcileri ve isveren arasinda yapilmakta olan toplu pazarlik
goriismeleri bir anlagma ile sonuglandiginda anlasmanin igerigi yazil bir belge haline
getirilip taraflarca imzalanir. Bu belge toplu is sozlesmesidir. Toplu is sozlesmesi,
taraflar arasinda karsilikli haklar ve bor¢lar dogurur. Ayrica, diizenleyici ve kural
koyucu niteligi olup, bu kurallar baglayici hukuk kurallari giiciindedir (Celik &
Simsek, 2016, s. 26).

Grev ve Lokavt

Gecmise bakildiginda ¢alisma hayatinda hep isverenler giiclii taraf olmustur.
Isciler ise cogu defa para verilmeme, izin verilmeme, isten atilma, tazminat verilmeme
gibi durumlarla karsi karsiya kalmiglardir. Daha sonra isgiler, ezilen taraf olarak
haklarin1 aramaya baslamislardir. Isciler hakli goriilmeye baslaninca, bu sefer de
igverenler haklarin1 aramaya baslamiglardir. Bu sekilde lokavtlar, sendikalagsmalar is
sOzlesmeleri ortaya ¢cikmistir (Calli, 2014, s. 340-341).

Isyerinde iscilerin topluca ¢alismamak suretiyle faaliyeti durdurmak veya isin
niteligini 6nemli Ol¢lide aksatmak amaciyla bir kurulusun ayni amagla topluca
calismamalar1 veya aralarinda anlasarak verdikleri karara uyarak isi birakmalarina
grev denir (Oge, 2017, s. 358).

"Isyerinde faaliyetin tamamen durmasina neden olacak sekilde, isveren veya
isveren vekili tarafindan verilen kararla veya bir isveren kurulusunun verdigi karara

uyarak isgilerin topluca isten uzaklastirilmasina lokavt denilir” (Adal, 2018, s. 641).
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1.2.7.1s Giivenligi Ve isgoren Saghg

Teknolojik degisim ve rekabet kosullari cergevesinde olusan yogun ve agir
endiistriyel is ortaminda ¢alisanlarin yasamlari ve gelecekleri eskiye kiyasla daha fazla
risk altindadir. Bu nedenle is¢i sagligi ve giivenligi hem calisanlar hem de dolayli
olarak isverenler acisindan ¢ok 6nemlidir. Sanayilesmenin sebep oldugu tehlike, tehdit
ve zararlardan calisganin yasami, genel saglhiginin gozetilmesi ihtiyact dogmustur.
Ciinkii is kazas1 ve meslek hastaliklari, is¢inin gelirinde bir azalmaya yol acabilecegi
gibi igsiz kalmasina ve hatta is goremez hale gelmesine neden olabilir (Cavus & Biger,
2019, s. 29).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (UCO) tarafindan “isgdren saglhig: ve is giivenligi,
tim mesleklerde isgorenlerin bedensel, ruhsal, sosyal saglik ve refah durumlarini en
ist diizeye ulastirmak, bu diizeyin siirdiiriilmesi, isgdrenlerin calisma sartlari
yiliziinden sagliklarinin bozulmasin1 6nlemek amaciyla yapilan caligmalar olarak
tanimlanmaktadir” (Gurbiz, 2019, s. 309).

Baska bir tanima gore ise “iggoren sagligi, calisan bir kiginin ¢alisma kosullari
ile kullandig1 arag ve gereglerden dogabilecek tehlikelerden kac¢inmis veya bu
tehlikelerin en az diizeye indirildigi bir is ¢evresinde huzurlu bigimde yasayabilmesi”

olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000, s. 262).

1.Isci Acisindan Onemi

Meslek riskleri, 1s kazalar1 ve meslek hastaliklarindan dogrudan etkilenen kisiler
is¢ilerdir. Cogu kez yaralanmalara ve hatta 6liimlere yol acgan is kazalarinda isgiler,
meslek hastaliklart ile karsilastiklarinda isgiiclerinin bir boliimiinii ya da tiimiini
kaybedebilir. Isciler, isgiiclerini belirli bir siire veya siirekli kaybetmek gibi bir
durumla karsilasabilmektedirler. Boyle bir kayipla karsilasan isciler ticretlerinin bir
boliimiinlin veya tamaminin belirli bir siire veya siirekli kaybedilmesi anlamina
gelmektedir (Yilmazer, 2020, s. 250).

2.isveren Acisindan Onemi

Insan, malzeme, iiriin ve zaman kaybina neden olan, isin akisini durduran
kosullarin ortadan kalkmasini ya da en aza indirilmesini saglamaktadir. Calisma
ortamini iyilestirerek is giivenligini de saglamaktadir. Is giivenligine yonelik ¢abalar

ve Urilin diizeyinde artis saglamakta ve maliyetin diismesini saglamaktadir. Buna baglh
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olarak yiiksek verimlilik ve etkinligin elde edilmesi saglanir (Sabuncuoglu, 2000, s.
264).

3.Is Kazalarina Karsi1 Onlemler

Kaza olasiliklarini azaltmak icin asagidaki 6nlemler alinabilir (Sabuncuoglu,
2000, s. 270-271).

Devletin Rolu:

- Tuzuk, yasa ve yOnetmeliklerle yasaklayici ve zorlayici onlemler alinmasi
(Kaza olasiliklarina kars1 gozliik, kulaklik, kask kullanilma zorunlulugu)

- Calisma Miidiirligi tarafindan isyerlerinin diizenli olarak denetlenmesi,

-Toplumun okullarda verilen derslerle ve kitle iletisim araglar1 ile egitilmesi

-Isyeri hekimliginin uygulanmasi

Isletmelerin Rolii

-Koruyucu malzeme saglama

-Is giivenligi konusunda ise yeni girenleri egitme

-Ilk yardim 6nlemlerinin alinmasi

-Is giivenligi ve is¢i saglig: kurulu olusturma.

-Is kazalarmin kayitlar1 tutma ve arastirma yapma

-Uyarici yazi ve afigleri asma

-Ise uygun kisileri gorevlendirme

-Ise uygun calisma ortami yaratma

-Thmal varsa disiplin cezas1 uygulama gibi énlemlerden s6z edilebilir.

1.3. Strateji ve Stratejik Yonetim Kavrami

Strateji kelimesi Yunanca “strategos” kelimesinden tiiremistir. Strategos’un
anlami, kaynaklar etkin bir sekilde kullanarak diigmanlar1 yok etmeyi planlamaktir.
Strateji kavrami daha once askeri baglamda kullanilmig ve tiim strateji tanimlarinin
mihenk tas1 olmaya devam etmektedir. ikinci Diinya Savasi’ndan sonra is diinyasinin
gelismesi nedeni ile nispeten istikrarli bir ortamdan dinamik ve rekabetci bir ortama,
is ile ilgili olan bir is stratejisi konseptine ihtiyag¢ artmistir (Dress, Lumpkin, & Eisher,
2007, s. 17-19).



43

Strateji fikri, yonetim literatliriinde giderek artan bir ilgi gormiistiir. Strateji ile
ilgili literatiir artik ¢ok biiylik ve stratejik yonetim metinleri, ilgili tum materyalleri
icerecek sekilde daha da biiyiimektedir. Stratejik yOnetim, rekabet avantajini
siirdiirmek veya iyilestirmek igin tasarlanmis degerlendirme, planlama ve uygulama
stireci olarak tamimlanmaktadir. Kenneth Andrews stratejiyi, bir organizasyonda
hedefleri, amaglar1 formiile eden ve bu hedeflere ulagsmak icin ilke, politikalar ve
planlar Ureten, yapacagi ekonomik ve ekonomik olmayan katkiy1 tanimlayan bir karar

modeli olarak tanimlamistir (Ulgen & Mirze, 2010, s. 43-44).

Porter stratejiyi, sirketlerin rakiplerinden farklilasmasi ve sirket igin
stirdiiriilebilir bir avantaj yaratmasi i¢in 6nemli bir arag olarak tanimlamistir (Cao,

Zhao, Yang, & Xiong, 2015, s. 4102-4116).

Tarihsel olarak, strateji goriisleri iki kola ayrilir. Stratejiyi planlama ile
Ozdeslestirenler vardir. Bu bakis acisina gore bilgi toplanir, elenir ve analiz edilir,
tahminler yapilir, iist diizey yoneticiler planlama departmaninin ¢aligsmalar: iizerinde
derinlemesine diisiiniir ve organizasyon i¢in en iyi yolun hangisi olduguna karar verir.
Bu, strateji yukaridan asagiya bir yaklasimdir. Digerleri, yonetim daha az
yapilandirilmis bir strateji gorlisiine sahiptir. Bu ikinci bakis agisina gore, temel
stratejik mesele, kurulusun esasen bilinemeyen, ongoriilemeyen ve bu nedenle bir
planlama yaklasimina yatkin olmayan bir ortama yanit verme kabiliyetini
kolaylastiracak bir yonetim sistemi olusturmaktir (Hambrick & Fredrickson, 2005, s.
49-55).

Stratejik YOnetim, stratejiden daha genis bir terimdir. Ayrica strateji olugturma
amaciyla st yoneticiler tarafindan organizasyonun c¢evre analizini ve strateji
uygulama ve kontrol planini igeren bir siirectir. Stratejik yonetim; kurulusun vizyon,
misyon ve hedeflerinin formiile edilmesini, kurulusun dis ve i¢ ortaminin analizini,
devlet kurumlarinin seviyesine bagli olarak yerel, bolgesel veya ulusal diizeyde uygun
bir strateji se¢ilmesini, orgiitsel tasarim degisikliklerini, stratejiyi uygulamak igin idari
onlemler ve kontrol sistemlerini igerir. Stratejik yonetim, organizasyonun operasyonel
ortamut i¢in bilingli ve planlt yontemlerle ulasilmasi gereken hedefleri tanimlar (Guglu,
2003).
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Stratejik yonetim, devam eden stratejik analiz, strateji olusturma, uygulama ve
izleme faaliyetlerinin bir toplamidir. Organizasyon genelinde kaynaklari vizyon,
misyon ve stratejiye uygun olarak sistematik olarak dizenler. Stratejik yonetim
gelecegi tahmin etmez, ancak stratejik plam1 uygulamaya yonelik kesin adimlari
bilerek organizasyonu buna hazirlar.  Baslangicta stratejik yonetim, artik temel
araclarindan biri olan stratejik planlamanin bir pargastydi. Stratejik planlama, hem
planlama hem de yOnetimi ayni siiregte birlestiren stratejik yonetim ile birlestirilmistir
(Porth, 2003).

Bir organizasyondaki stratejik yonetim, rekabet avantaji yaratma ve siirdiirme
konularina odaklanir. Organizasyonun her yerinde eylemlere rehberlik eden bir stire¢
ve yoldur. Rekabet avantajlar1 yaratmak ve siirdiirmek i¢in drgiitsel analiz, kararlar ve
eylemlerden olusan bir koleksiyondur. Bu rekabet avantajlari, bir kurulusun firsatlari
kesfetmesini ve gevreden gelen tehditleri en aza indirmesini destekler. Bu nedenle
daha genel olarak stratejik yonetim, kurumun misyonunu ve hedeflerini i¢ ve dis
¢evrede belirlemeyi igeren kapsamli ve devam eden bir siirectir (Dress, Lumpkin, &
Eisher, 2007).

Strateji kavrami aragtirma alanina askeri literatiirden giris saglamistir. Strateji
kavraminin askeri alanda kullanimi; savasta ordularin faaliyetlerinin tasarlanmasi ve

yonetilmesi seklindedir (Ulgen & Mirze, 2004, s. 21).

Strateji, bir insanin veya Orgutun belirli bir vizyona sahip olmasi ve buna ulagsma
yolunda bitiin kaynaklarini verimli bir sekilde kullanmasi olarak ifade edilmektedir.
Stratejik vizyon, insanlarin veya Orgltlerin biitin davraniglarinin  dnceden
belirlenmesinde etkili olmaktadir. Baska bir tanima gOre strateji, isletmelerin
hedeflerinin tespit edilmesi sonucunda ¢evresel iliskilerinin analiz edilerek bu
hedeflerin  gercgeklestirilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin belirlenmesi olarak

acgiklanmaktadir (Kesici & Basim, 2007, s. 75).

Strateji, orgutlerin hedeflerine daha etkin bir sekilde ulasmasini saglar ve
hedefleri yolunda karsilastiklar1 olumlu veya olumsuz olaylara kars1 ¢oziimler iireterek
kolaylagtirir. Aslinda strateji bir plandir. Stratejide amaglanan hedeflerimize

ulagsmaktir. Stratejiler de planlar gibi belirli bilgilere sahiptirler. Strateji, plandan
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farkli olarak daha dinamik bir yapiya sahiptir. Strateji, rakip firmalarin faaliyetlerini
inceleyerek, uzun donemli dinamik kararlar belirlemektedir. Stratejik yonetim,
isletmelerin uzun dénemlerde yasamlarini devam ettirmeleri ve rekabet Ustlinligi

saglamalar1 i¢in mevcut kaynaklarin kar getirisi amaci ile kullanilmasidir (Ulgen &

Mirze, 2013, s. 34).

Stratejik yOnetim isletmelerin yOnetim slreclerinin bir pargasi olarak ortaya
cikmaktadir. Ayni1 zamanda igletmelerde tist yonetimi ilgilendiren 6zel bir yonetim
alani olarak da bilinmektedir. Stratejik yOnetimin faaliyetleri; stratejiler gelistirme,

uygulama ve sonuglarini degerlendirme seklindedir (Kesici & Basim, 2007, s. 67).

1.4.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimi

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi kavrami 1980°li yillarda gelismeye
baslamistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin en oOnemli faktorlerinden biri insan
sermayesinin orgtitlerin stratejik basarilar1 icin kullaniimaktadir. insan kaynaklari
yonetimi; orgutsel performansi gelistirmek igin Orgitun insan kaynaklar1 yonetimi ve
stratejik hedefleri arasinda iliski kurmay1 amaglamaktadir. Schuler ve Walker (1990)’
a gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insanlarla iligkili olan sorunlar1 ¢ozmek igin
insan kaynaklarini1 ve yoneticilerin faaliyetlerini bir set seklinde yiriitmektir seklinde

tanimlamuglardir (Chuler & Walker, 1990).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (stratejik IKY), insan yonetimi ve gelistirme
uygulamalarini uzun vadeli is hedefleri ve sonuglarina baglayan bir ¢erceve saglar. Bir
kurulusun hedefleri ve isin gelisen dogasi baglaminda uzun vadeli kaynak bulma
konularmma odaklanir. Ayrica, genel is stratejisine nasil entegre edilecegini
belirleyerek, 6diil veya performans gibi diger 1K stratejilerini de bilgilendirir (Ogiit,
Akgemci, & Demirsel, 2004, s. 278-280).

Stratejik IKY veya “insan stratejisi”, calisanlarin bir kurulusun uzun vadeli
hedeflerini destekleyecek sekilde ise alinmasi, yonetilmesi ve gelistirilmesi icin tutarl
ve planh cer¢eve olusturmakla ilgilidir. Gerekli davranis ve iklimi yonlendirmek,
deger yaratmak ve performans hedeflerine ulagsmak i¢in insan yOnetiminin ¢esitli
yonlerinin birlikte caligmasini saglamaya yardimci olur. Daha uzun vadeli insan

sorunlarina, kaynaklar1 gelecekteki ihtiyaglarla eslestirmeye ve yapi, kalite, kiiltiir,
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degerler ve baglilikla ilgili biiyiik 6l¢ekli endiselere odaklanir (Schuler, 1992, s. 20-
22).

Orgiitlerin stratejilerinin olusturulmasinin temelinde insan kaynaklar1 vardir.
Insan kaynaklari, insan kaynagmmn 0rgiit icin gerekli bir kaynak seklinde kalip
kalmayacagi insan kaynaklarinin orgitte bulunan planla strecinin énemli bir pargasi
seklinde biitiinlesme seviyesine baglidir. Insan kaynaklar1 yGnetimi strateji olusturma
ve strateji uygulama sireclerinde 6nemli bir unsurdur. Stratejilerin belirlenmesi igin
insan kaynaklar1 politikalarinin tutarli olmasi gerekmektedir. Ayni zamanda,
orgitlerin insan kaynaginin 6nemini anlamasi ve galisanlarin orgutlerini benimsemesi
gerekmektedir (Boxall & Purcell, 2000).

Gorildiigi gibi, stratejik insan kaynaklari, insan kaynaklar1 yonetim strecinin
birbiri ile biitiinlesmesi gerekmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde
insan kaynaklar1 yoOnetiminin Onemi anlasilmahdir. Wright ve McMahan’nin
tanimlamasina gore stratejik insan kaynaklari, orgutsel hedefleri gergeklestirmek i¢in
tasarlanmis olan insan kaynaklarini faaliyetlerinin bir modeli seklinde
aciklanmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yOnetimi ¢ift yonlu sekilde biitiinlesmeyi
vurgulamaktadir. insan kaynaklari ve stratejik insan kaynaklari orgiit stratejisine
uygun ve uyumlu bir sekilde ilerlemelidir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 hem 6rgtiin
stratejilerinin hem de hedeflerinin ele almaktadir (Salaman, Storey, & Billsberry,
2005, s. 37).

1.5.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

1950 yilindan itibaren psikoloji, sosyoloji gibi alanlarda yasanan gelismeler
sonucunda y6netim alani da bu konulardan etkilenmistir. insan kaynaklar1 yonetimi
ile ilgili yapilmis olan ilk literatiir ¢alismast Shartle (1950) tarafindan yapilmistir. Bu
calismanin sonucu olarak, igletmeler egitim ve motivasyon konular1 iizerinde daha
fazla durmaya baglamistir. Stratejik insan kaynaklarini yonetimin ilk evreleri olan bu
zamanlar insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda giincel konular ortaya ¢ikarmaya
baslamistir. Ornek olarak, Gilmer (1960) ¢alismasinda personel stratejileri ve orgit
strateji arasindaki iligkiyi incelemistir. Ayni1 zamanda arastirmasinda, bireysel

Ozellikler ve orgltsel dzellikler arasindaki iliskileri de 6l¢meyi amaglamistir. Bu tarz
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katkilar sonucunda Orgut teorisyenleri makro seviyedeki stratejik insan kaynaklarini
yonetiminin temelini atmistir (Ferris, Hochwarter, Buckley, Harrell-Cook, & Frink,
1999, s. 78).

1980 yili sonrasinda oOrgitsel alanda yeni yapilanmalar ortaya ¢ikmaya
baglamistir. Bu dénemde insan kaynaklar1 yoneticileri 6rgutlin stratejik planlama
stireglerinde etkili olmaya baslamistir ve bunun sonucunda, stratejik insan kaynaklari
yonetimi 6rgutlerde uygulanma alanlarma sahip olmustur. insan kaynaklari yonetimi
standart politika ve siireglerden sorumlu olan bir bdliim olmaktan ¢ikmistir ve daha

politik ve stratejik bir 6zellik kazanmistir (Roos, Fernstrom, & Pike, 2004, s. 87).

Yiikselen Insan Kaynaklar1 Gelistirme diisiincesi, kalkinmanin sadece insanlar
tarafindan degil, ayn1 zamanda insanlar i¢in de olmasi nedeniyle insanlari kalkinmanin
merkezine koymaktadir. Kiiresel ekonomik degisikliklerin mevcut durumu, 6nde
gelen kuruluglart yiikseltmek, giincellemek ve yeni firsatlar1 yakalamak icin biiyiik
ticari zorluklar {istlenmeye zorlamaktadir. Drucker’a (1999) gore bir 21. yiizyil
kurumunun en degerli varlig1 bilgi calisanlar1 ve onlarin iiretkenligi olacaktir. Hizla
degisen bu endiistriyel diinyayla basa ¢ikabilmek i¢in emek, yogun imalat sirketleri,
insan kaynaklarin1 yonetme ve gelistirmede insan kaynaklarini is stratejilerine uygun

olarak gelistirmesini zorunlu kilmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin amaglarina ulagsmada insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik ©zelliklerini vurgulamaktadir. Insan kaynaklari
yonetimine stratejik bakis acist kullanarak yaklasilmasi, orgiitiin hedeflerine
ulagsmalarinda katkida bulunmakta olan insan sermeyesinin insan kaynaklar

politikalarini kullanarak uygulanmasi seklinde ifade edilmektedir.

1930 yil1 6ncesinde Ingiltere’de baslamis ve sonrasinda diinyanin her yerine
yayilmis olan endiistri devrimin sonucunda fabrika diizenine gecis saglanmistir.
Gegmis dOnemlerde insan kaynaginin ucuz ve bol olmasi nedeni ile bu kaynagin

yonetilmesi i¢in herhangi bir ¢abaya gerek duyulmamistir (Aldemir, 2004, s. 55).

Stratejik IKY, stratejik planlama ve kiiltiirel degisimle baglantili, proaktif,
sistem gapinda bir miidahale olarak goriilebilir. Stratejik IK'Y konusu, hizmet odakli

veya lretim odakli olsun popiilerlik kazanmakta ve herhangi bir organizasyonun
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performansi biiyiik dlciide insan kaynaklarmin performansina baglidir. Stratejik IKY
kavramsal uygulamasi, isgiicliniin isin stratejik bilesenlerini etkin bir sekilde
uygulamasi i¢in uygun bir iiretken calisma hayat1 kalitesi saglamaya yol agmaktadir

(Jain, 2005).

1.6.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasimlar
Stratejik insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarmin agiklanmasina farkli
yaklasimlar bulunmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin tanimlanmasinda

dort temel yaklasim vardir. Bu yaklagimlar asagida agiklanmustir.

1.6.1. Evrensel Yaklasim

Evrensel yaklasim insan kaynaklari yOnetimi stratejilerinin agiklanmasina
kullanilan en temel yaklagimdir. Bu yaklasiminin temeli, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin stratejik bir deger ortaya koymasidir. Bu alanda ii¢ dnemli ilke

belirtilebilir. Bunlar asagidaki sekildedir (Allani, Arcand, & Bayad, 2003):

e Insan kaynaklar1 uygulamalar1 evrenseldir ve birgok farli organizasyonda

uygulanabilmektedir.

e insan kaynaklari yonetimi etkinlikleri hepsi stratejik degildir, baz1 etkinlikler

final performansi i¢in kullanilmaktadir.

e insan kaynaklar1 faaliyetleri eszamanl bir sekilde kullanilabilmektedir. Bu
uygulamalarin performansa yonelik bir etkisi vardir ve her uygulamanin etkisi

farklidir.

Aragstirmacilar tarafindan stratejik insan kaynaklarimin, 6rgutlerin performansini
tyilestirilmesinde, verimliliklerinin yiikseltilmesinde, maliyetlerin diisiiriilmesinde
etkili oldugu sodylenmektedir. Bu yaklasim ortama gore degisimler ile miicadele
edebilmektedir. Ayn1 zamanda, isletmeler iizerinde dogrudan veya dolayli katkilar

saglamaktadir (Chang & Huang, 2005, s. 43).

Evrenselci yaklasim, ¢alisanlarin ise alinmasi ve secilmesi, egitim ve gelistirme,
calisan motivasyonu gibi cok ¢esitli IK konularmna iliskin ‘en iyi uygulamalarm’,
kuruluglarin sahip olabilecegi benzersiz yonlerin dogasina bakilmaksizin her kurulus

icin esit olarak uygulanabilir oldugunu belirtir. ‘Evrensel’ bakis acisi, IK
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uygulamalarmin en iyisini dne siirer ve is stratejilerinin ve IKY politikalarinin is
performansini belirlemede karsilikli olarak bagimsiz oldugunu ima eder (Ogiit,

Akgemci, & Demirsel, 2004, s. 278-280).

Nataraja ve Alamri’ye (2016) gore evrenselci yaklasim, SHRM eylemlerini
“bireysel en iyl uygulamalar ile organizasyon performansi arasindaki iliskiye dayali
olarak, baglam, organizasyon veya kiiltiirden bagimsiz olarak uygulanmalidir”. Bu
yaklagimi uygulayan sirketler, ¢calisanlari i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmaya ve

bdylece daha Uretken olmaya isteklidir.

1.6.2.Durumsal Yaklasim

Durumsal yaklagim, insan kaynaklari politikalarina sahip olan Orgutlerin (st
seviyede performans iizerinde etkili olan digsal faktorlerde cevap vermede daha aktif
oldugunu savunmaktadir. Bu yaklasim, isletmelerin stratejilerini insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari ile uyumlu olmas1 orgiitlerin yiiksek performans gostermesine

temel hazirlamaktadir (Allani, Arcand, & Bayad, 2003, s. 23).

Bu yaklasima gore, orgiitler ekili olmak icin, bir kurulusun IK politikalari
kurulusun diger yonleriyle, 6zellikle de ‘dikey uyum’ stratejisiyle tutarli olmalidir.
Durumsal yaklagim, IK konularina yonelik evrensel regetelerin varligia katilmaz ve
IK politikalar1 ile ¢ok ¢esitli diger kurumsal politikalar arasindaki entegrasyon
ihtiyacin1 vurgular (Delery & Doty, 1996).

Aragtirmacilar, insan kaynaklar stratejilerinin ¢evresel ve orgutsel icerikler ile
uygun bir sekilde biitiinlesmesi durumda etkili sonuglar ortaya koyacagini

sOylemektedir (Chang & Huang, 2005, s. 17).

Durumsallik yaklagimi, Orgutlerin sadece finansal boyutlarina degil, ayni
zamanda sosyal imajlarina, {iriin kalitelerine ve miisteri memnuniyetlerine yonelik

etkiler ortaya koymaktadir (Allani, Arcand, & Bayad, 2003, s. 35).

1.6.3.Kaynaklara Dayah Yaklasim
Bu yaklasim, insan kaynaklarinin bir oldugu i¢ kaynaklar, strateji ve firma

performansi arasindaki iliskilerle ilgilidir. insan kaynaklarmi yalnizca mevcut stratejik
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hedeflere ulasmak yerine, insan sermayesinin gelistirilmesi yoluyla siirdiiriilebilir

rekabet avantajinin tesvik edilmesine odaklanir (Delery & Doty, 1996).

1.6.4.Yapisal Yaklasim

Yapisal yaklagim, orgiit teorisi ve stratejik yOnetim sonucunda ortaya ¢ikmustir.
Yapisal yaklasimin ilk ortaya koymus oldugu Orgut teorisi, yapisal kuramlar ve
biitiinsel sorgulamalardan olugmaktadir. Yapisalci kurama g0re strateji; yapi, kiiltiir
gibi bir¢ok bagimsiz degisken olarak kabul edilmektedir. Bu yapilanmalar deneysel
sekilde fark edilebilir olmaktadir ve olgulardan daha ¢ok kuramsal yapilara dikkat
cekmektedir. Bu farkliliklar1 bir sonucu olarak ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalari, kuramsal olarak yatay uyumunu st seviyeye ¢ikan insan
kaynaklari uygulamalar1 olmaktadir. Alternatif stratejik yapilanmalar sonucunda dikey

uyum en Ust seviyeye ¢ikarilabilmektedir (Delery & Doty, 1996, s. 47).

Yapisal yaklagim, stratejik insan kaynaklar1 yonetimini olusturan bilesenlerin bir
biitiin seklinde faydali bilgiler kullanarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimin ifade
edilmesinde yardime1 olmaktadir. Insan kaynaklar1 yGnetimi sistemler, sinirsin sayida
muhtemel yapilarin olusturulmasinda farkli yontemlerin birlesimleri sonucunda

olugsmaktadir (Martin-Alcazar, Romero-Fernandez, & Sanchez-Gardey, 2005, s. 67).

1.6.5. Bicimlendirme Yaklasimi

Bu yaklasim, organizasyonel kosullara bagli olan uygulamalara duyulan ihtiyaci
karsilamakta, ancak buna ek olarak yatay veya i¢sel uyum ihtiyacin1 vurgulamaktadir.
Basitce soylemek gerekirse, yapilandirma yaklasimi ‘en iyl uygulamalarin’
gecerliligini tamir, ancak aynmi zamanda K politikalarinin genel organizasyon

stratejisiyle planlanmasinin 6nemini de kabul eder (Sparrow, 2005, s. 158).

Stratejik insan kaynaklari yOnetimi, Onemli gecisleri tavsiye etmekte olan
baglamsal yaklasim o©ncesi yaklagimlarin tersine, biitiin cografi ve endustriyel
iceriklerin &zelliklerini kapsamakta olan degisik ¢evrelere uygulanabilir ve daha
kapsamli bir sistem yolu ile kiiresel agiklamay1 ortaya koymaktadir. Bu yaklagimi
savunmakta olan arastirmacilar, stratejik insan kaynaklari yonetiminin gelistirilmesi
gerektigine ihtiya¢ oldugu sdylemektedir. Bu yaklagim i¢sel ¢caligmalarin ve isletme

hedeflerine ulagmanin nasil desteklenebilecegini degil, bununla birlikte kararlarin
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alimmis oldugu digsal ve orgitsel faktorler etkisini de ele almaktadir. Stratejiler,
orgutsel performansin iyilestirilmesinde baska, Orgutlerin igsel ve dissal bilesenlere
etkisini de kapsamaktadir (Martin-Alcazar, Romero-Fernandez, & Sanchez-Gardey,
2005, s. 53).

1.7.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

1980°’li yillar sonrasinda teknolojik gelismeler ve uluslararasi rekabetler
olugsmaya baglamistir. Bu gelismeler degisimin sart oldugunu ortaya koymustur.
Diinyanin her yerindeki kuruluglar geleneksel yOnetim anlayigini geride birakmistir ve
isletmeler tarafindan yeni stratejiler ve politikalar belirlenmeye baslanmstir.
Isletmeler, kendilerinin stratejik yapilarina uygun olan politikalara uyum saglayan
yenilik¢i insan kaynaklari politikalarini biinyelerine dahil etmistir. Ayrica, isletmeler
nitelikli ve faal bir sekilde organize olabilen is giiciine gerek duymaya baglamistir
(http://lwww.isguc.org/, 2020). Cagdas yoOnetim teorisine gore, insan kaynaklari
yonetimi, calismaya istekli olan ve aralarinda yiiksek derecede anlayis ve memnuniyet
ile ayirt edilen herhangi bir ¢alisan grubu i¢in istikrarli ve etkili bir is giicii yaratmay1
amaglamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi planlari, bir organizasyonun strateji
basarisinin en kritik bilesenlerinden biridir. Insan kaynaklari yonetimine stratejik
yaklasim, ¢evrenin firsat ve tehlikelerinin degerlendirilmesine dayanmaktadir (Ozgen

& Yalgin, 2011, s. 17-19).

Kiiresellesme ve siirekli degisim karsisinda, etkin organizasyonlar, mevcut
stratejilerini siirekli olarak uyarlamaya ve vyenilerini uygulamaya gecirmeye
bagimlidir. Rekabet avantajlarinin yani sira bu kayma, kendisine bagli olanlar da dahil
olmak {iizere her isin veya faaliyetin islevsel stratejileri iizerinde bir etkiye sahiptir

(Erkog, 2009, s. 27-30).

Stratejik insan kaynaklari yonetimini temel Ozelliklerini yansitmak icin bir
nitelendirmeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyac1 yerine getirebilecek insan

kaynaklar1 yonetimin Ozellikleri asagidaki sekildedir (Dogru, 2012, s. 85):
o Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, makro 6zelliklere sahip olmaktadir.

e Stratejik insan kaynaklari yOnetimi, reaktif davranislart degil, proaktif
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davranislar1 6diillendirmektedir.

o Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin amaclariin net bir sekilde

paylasilmasina olanak saglamaktadir.

o Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmenin stratejilerini uygulamakta olan

ust duizey yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iliski kurmaktadir.

o Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, isletmelerin sahip olduklar1 deger, tutum

ve davraniglar1 anlamak ve degerlendirmek i¢in yardimci olmaktadir.

o Stratejik insan kaynaklari yOnetimi, igletmelerin mevcut i¢ kaynak ve dis

geligsmelerin takip edilmesini saglamaktadir.

o Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, kritik diistinme becerilerini ve tahminleri

surekli olarak analiz etmektedir.

o Stratejik insan kaynaklart yOnetimi, isletmelerin durumlart ve vizyonlari

arasinda olan bosluklarin tanimlanma agamasinda yardime1 olmaktadir.

o Stratejik insan kaynaklari yonetimi, alt yoneticiler ile Ust yoneticiler arasinda

ortak aglarin olusmasinda etkili olmaktadir.

e Stratejik insan kaynaklari yOnetimi, insan kaynaklarinin sunmus oldugu

firsatlarin tanimlanmasinda yardimci olmaktadir.

1.8.Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, stratejik insan kaynaklarinin temeline
dayanmaktadir. Bu iki kavram benzer kavramsal ¢ergeveden temel almistir. Stratejik
insan kaynaklar1 yOnetimi igin stratejik insan kaynaklar1 planlamasina gerek vardir.
Orgtlerin en Gnemli kaynaklari, beseri sermaye seklinde tanimlanan insan
kaynaklaridir. Bu kaynaklarin dogru bir sekilde kullanmasi i¢in belirli esaslara uygun
bir sekilde planlama yapilmasi gerekmektedir (Aykag, 1999, s. 22).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir
bilesenidir. Hemen hemen her biiytikliikteki kurulusun, kurulusa misyonunu basariyla
yerine getirmesine rehberlik eden bir stratejik planmi vardir. Insan kaynaklar

planlamasi, bir organizasyonun hedeflerine ulasmasi icin mevcut ve gelecekteki insan
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kaynaklar1 ihtiyaglarin1 belirleyen bir siirectir. Insan kaynaklar1 planlamasi, insan
kaynaklar1 yonetimi ile bir organizasyonun genel stratejik plani arasinda bir baglanti
gorevi gérmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, Bulla ve Scott (1994), tarafindan tanimlandig1 gibi
‘bir organizasyonun insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin tanimlanmasini ve bu ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in planlarin yapilmasini saglama siirecidir. Stratejik insan kaynaklar
planlamasi, bir igveren markasi olusturmayi, devamsizlik yonetimi stratejisini, elde
tutma stratejisini, esneklik stratejisini, ise alim ve se¢im stratejisini yetenek yonetimi
stratejisini icerir.

Stratejik insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar1 yOnetiminin basarili
olmas1 igin 6nemli bir unsurdur. Orgiitler, dogru nitelikte ¢alisanlari, dogru yer ve
zamanlar etkin bir sekilde kullanmak i¢in bu planlamaya gerek duymaktadirlar. Son
donemlerde bu kavram 6nemli bir konu olmaya baslamustir (Kilig, 2004, s. 45).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, sirketlerin finans ve sermaye
planlamalarinin gerisindedir. Miller ve Burack, insan kaynaklar1 planlamacilarina
yoOnelik arastirmalarima 200 kisiyi dahil etmistir. Bu ¢alisma sonucunda, insan
kaynaklar1 planlamas1 uygulamalari i¢in gerekli olan 0zellikleri arasinda biiyiik farklar
oldugu ortaya koymuslaridir. Orgiitiin genel stratejik Ozelliklerinden biri insan
kaynaklarina iliskin amaglarin belirlenmesidir. Isletmelerdeki planlarin, hedef ve
stratejilere uygun bir sekilde yapboz parcalari gibi birbirini tamamlayan sistem

olusturmasi gerekmektedir (Harun, 2016, s. 11).

1.9.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uygulamalari

Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, isletmelerde ¢alisanlarin yonetiminde
ve rekabet avantaji elde etmelerinde stratejileri uygulanmasi ile bagli olarak
eylemlerin ve kararlarm uygulanmasi seklinde ifade edilmektedir. Isletmelerin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin birbiri ile baglantili bir sekilde ve organizasyonun
hedefleri dogrultusunda ortaya konmasi, orgltsel performans ve verimlilik (izerinde
olumlu etkiler ortaya koymaktadir. Stratejik insan kaynaklari, insan kaynaklarin
isletmelerin stratejileri ise birlikte kullanmasidir. Ayni zamanda bu uygulamalar, insan
giiciiniin temin edilmesi, nitelikli elemanlar yetistirilmesi, ¢alisanlarin motive edilmesi

gibi siiregleri de igermektedir. Bagka bir ifadeye gore, insan kaynaklar1 yOnetimi
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kaynaklarin ne sekilde elde edildigi ile ilgilenmektedir, stratejik insan kaynaklari
yOnetimi ise, bu kaynaklarin icra ettigi faaliyetler ile ilgilenmektedir (Ngo, Lau, &
Foley, 2008, s. 29).

Stratejik Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarin1 su sekilde siralamak

mimkunddr (Erkog, 2009, s. 44-45);

elise alim ve secim:Secme ve ise alma Orgiitsel hedeflere ulasmak igin orgiitsel
pozisyonlart doldurmak icin kaliteli ve nitelikli bir i giicli saglamay1 amaclar ve
kuruluslar ancak siirekli olarak olusan zorluklara cevap verebilecek bireyleri ise almak

i¢in ¢aligirlarsa uzun vadede basarili olabilirler.

eEgitim ve Gelistirme. Calisan performansi, organizasyonel degisikliklere
yanit olarak egitim ve gelisimden etkilenir. Calisanlarin becerileri, bilgileri ve
yetenekleri cagdas ekonomiye uyacak sekilde giincellendiginde, sirketleri i¢in rekabet

avantaj1 kazanirlar.

e Performans degerlendirme: insan kaynaklar1 ydnetimi stratejileri icin temel
basar1 kriteri, bunlarin uygulanmasinin sonuglar1 ve c¢alisanlarin performans

verimliligini artirmaya ne derece katkida bulunduklar tespiti yapilir.

Delery ve Harold (1996), ge¢misten giliniimiize insan kaynaklari alaninda
uygulanmakta olan yedi farkli uygulamanin oldugunu belirtmisledir. Bu uygulamalar

asagidaki sekildedir:

e i¢ kariyer firsatlari; i¢ isgiicii pazarinmn kullanimi seklinde ifade edilmektedir.
Bagka bir tanima gore, 6rgutler genel olarak i¢erden veya disardan olarak istihdam
edilmeyi tercih etmektedir.

e Egitim sistemleri; calisanlara verilmekte olan bigimsel egitimlerin miktari
olarak agiklanmaktadir. Isletmeler, genis kapsamli egitimler saglayabilmektedir ve

sonu¢ olarak, calisanlara belirli beceriler kazandirilmaktadir.

e Degerleme Olgiileri; davraniglarin ve sonuglarinin degerlendirilmesi olarak
kabul edilmektedir. Davranis temelli olan degerlendirmeler, ¢alisanlarin islerini dogru

bir sekilde yapmalar1 i¢in gerekli olan davranislara yogunlagsmaktadir. Sonuglara
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doniik degerlendirmeler ise, bu davramiglar1 ortaya koymus oldugu sonuglara

odaklanmaktadir.

e Kar paylagim planlari; stratejik insan kaynaklarini sistemlerinin bir bileseni

olarak ifade edilmektedir.

e istihdam giivencesi; orgutlerdeki calisanlara istihdam giivencesi verilmesi
seklinde aciklanmaktadir. Bu giivenceler bircok stratejik ¢ikarimi ortaya

¢ikarmaktadir.

e Oneri mekanizmalari; orgltlerdeki éneri mekanizmalarinin bigimsel sikayet

sistemleriyle biitiin seklinde karar alma {izerinde etkili olmaktadir.

e isleyisim tanimlanmasi; ¢alisanlarmi sorumlu oldugu isleri net bir sekilde

anlamasi seklinde agiklanmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanmasinda, yOnetimini stratejik
bakis acist ve insan kaynaklarinin islevleri dort baslik altinda ele alinmaktadir. Bu

bagliklar asagidaki sekildedir (Yildirim, 2015, s. 9).

¢ Yonetsel baglanti: Bu asamada, insan kaynaklarinin stratejilerinin uygulanmasi

icin gerekli olan yonetim sureci birlesenleri tek tek ele alinmaktadir.

eTek yonlii baglanti: Bu asamada, stratejik sekilde planlama yapilmasi icin
isletmelerin bu planlar1 hayata gecgirmekte gorevli olan birimlerinin gelistirilmesi ve

bu planlarin insan kaynaklari departmanlarina bildirilmesi gerekmektedir.

e iki yonlii baglanti: Bu asamada, orgitlerin stratejik planlar ile ilgili olarak

insan kaynaklar1 departmanlar bilgiler verilmektedir.

¢ Biituincill baglanti: Bu asamada, insan kaynaklar1 yonetimi stratejik yonetimin
bir pargast olmaktadir. Bu diizeye gelmis olan sirketlerde, uygulama zamanlarin

kendilerini belirleyen bagimsiz bir insan kaynaklari fonksiyonu ortaya ¢ikmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
KARIYER PLANLAMASI

2.1. Kariyer Ile Ilgili Kavramlar

Kariyer kelimesinin dilbilimde Fransizca ‘carriere’ kelimesinden geldigi
bilinmektedir. Fransizca bu kelimenin tanimai; yol, yaris pistleri anlamina gelmektedir.
Ayn1 zamanda Latincede ‘cararia’ seklinde ortaya ¢ikan bu ifade tekerlekli arag yollari
olarak agiklanmaktadir. Bu kelime tamamen yabanci kokenlidir (Oner, 2012, s. 59).

Bu kavram eskinden beri var olan bir kavram olmustur. 1970 yillarinda bu
kavram ¢alisanlarin yOnetilmesi kapsaminda isletmelerde insan kaynaklarinda
kullanilmaya baslamistir. Kariyer olgusu insanlarin hayatinda 6nemli bir yere sahip
olan bir olgudur. Insanlar geleceklerine yonelik planlari erken yaslardan baslayarak
yapmaya calismaktadirlar. Insanlar belirli sebeplerden dolay1 bir meslek secimine
yonelmektedirler, bu meslek se¢imi dogrultusunda ise egitimlerini surdirmeye ve
tecriibelerini arttirmaya calismaktadirlar. Insanlarin sectikleri ve egitimlerini devam
ettikleri meslekler ile ilgili olarak yaptiklar caligmalar sonucunda kariyer olgusu
ortaya ¢ikmaktadir (Ko¢ & Topaloglu, 2012, s. 19).

Kariyer kavramimin birden fazla tanimi bulunmaktadir. Bu tanimlara
baktigimizda kariyer genel olarak; is hayatinda insanlarin varmak istedikleri nokta,
sorumluluk sahibi olmak, gii¢ ve yetkinlikler elde etmek, gelir saglamak konularinda
firsat elde etmek seklinde ifade edilmektedir (Bakan, 2013, s. 21).

Ayn1 zamanda kariyer, insanlarin egitim hayatlarinda baglayarak ¢aligma hayati
boyunca devam eden kendini gelistirme siireci, insanlarin ¢aligma hayati boyunca
ustlendikleri gorevlerin tamami, insanlarin g¢alisma hayati boyunca elde etmis
olduklar tecriibeler olarak da agiklanmaktadir (Odabasi, 2010, s. 15).

Gilinlimiiz is diinyasinda, “kariyer” terimi, siirekli bir 6grenme ve gelisme siireci
olarak goriilmektedir. Calisanlar, is i¢in degil kariyer icin Orgiitlere katilirlar. Tiim
calisanlar bir kariyer i¢in ¢abaliyor. Kariyer, kisinin ¢aligsma hayati boyunca edindigi
isle ilgili deneyimlerin bir modelidir. Kariyer, bir ¢alisanin ¢alisma hayat1 boyunca
yaptig1 isler dizisidir. Sullivan ve Baruch (2009) kariyeri, bireyin émrii boyunca
benzersiz bir model olusturan organizasyonlarin iginde ve disinda, bireyin isle ilgili ve

diger ilgili deneyimleri olarak tanimlamaktadir.
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Kariyer, bir kisinin yasami boyunca sahip oldugu bir dizi pozisyondur. Bir
kisinin hayatinda siireklilik, diizen ve anlam saglayan bir dizi isle ilgili faaliyetlerden
olusur. Bu, bir kisinin kariyerinin nesnel bir goriiniimiidiir. Kariyer kavraminda da
siibjektif bir unsur vardir. Bir kariyer, bir kisi yaslandik¢a ortaya ¢ikan degerler,
tutumlar ve motivasyondaki degisikliklerden olusur (Aytag, 2005, s. 17-18).

I¢ kariyer 6zneldir. Bireyin is hayatinda nereye gittigine dair benlik kavramidar.
Calisan yaslandikga degerler, inanglar, tutumlar ve hirslarda meydana gelen
degisikliklerden olusur. Her insanin kariyeri benzersizdir. Calisan yonlendirme,
kuruluglar tarafindan mevcut calisanlarinin sosyal aglarindan potansiyel adaylari
belirlemek i¢in kullanilan bir dahili ise alim yontemidir. Bir ¢alisan tavsiye plani, bir
sirketin mevcut ¢alisanlarini sosyal aglarindan uygun adaylari segmeye ve ise almaya

tesvik eder (Basol, Bilge, & Kuzgun, 2012, s. 43).

Dis kariyer objektiftir. Bir bireyin ¢alisma hayati boyunca isgal ettigi bir dizi
pozisyondur. Artan sorumluluk, stattl, gi¢ ve 6dil seviyelerine yol acar. Belirli bir
meslekteki adimlarin ilerlemesini tanimlamak i¢in toplum ve kuruluslar tarafindan
kullanilan nesnel kategorilere atifta bulunurken, dahili kariyer, bireyin bir meslek
icinde kendi kariyer gelisimi kavramini olusturan adim veya asamalara atifta bulunur

(Calik & Eres, 20006, s. 78-79).

2.2.Kariyer Planlamasi
Kariyer planlamasi, calisanlarin sahip olduklar1 bilgilerin, becerilerin ve
yeteneklerin  gelistirilmesi ile calismakta olduklar1 isletmeler dahilinde

yukselmelerinin planlanmasidir (Vergiliel Tlz, 2003, s. 43).

Kariyer planlamasi, kariyer se¢cimlerini planlama, kariyer hedefleri olusturma ve
kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli becerileri gelistirmek i¢in egitim ve gelisim
programlarina karar verme siirecini ifade eder. Bireyin 6z degerlendirmesinin 6nemli

bir pargasidir (Erdogmus, 2003, s. 124-125).

Kariyer planlamasi, kisinin kariyer hedeflerini ve bu hedeflere giden yolu segtigi
bir siirectir. Kariyer hedeflerinin ve kariyer yollarinin net bir se¢imini igerir. Kariyer
planlamasi, bireyleri sentezlemelerini, yetkinlikler kazanmalarini, karar vermelerini,

hedefler belirlemelerini ve harekete gegmelerini saglayan bilgileri toplamaya ve
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kesfetmeye tesvik eder. insan kaynaklar1 gelisiminin ¢cok énemli bir asamas1 olan ve
calisanlarin is-yasam dengeleri igin strateji olusturmalarina yardimci olmaktadir

(Aytag, 2005, s. 32-33).

Kariyer planlama sureci hem bireysel sorumlulugu hem de organizasyonun
sorumlulugunu igerir. Bu nedenle, bireyler yeteneklerini ve isteklerini belirlemeli ve
degerlendirme ve damismanlik yoluyla egitim ve gelisim ihtiyacglarini anlamali;
orgitler ise calisanlarinin, firsatlarin1 ve ihtiyaglarini belirlemeli ve personeline
kariyer gelisimi icin gerekli bilgileri ve uygun egitimi vermelidir (Ozden, 2001, s. 80-
81).

Barutcugil (2004) kariyer planlamasini agiklarken, bu durumun insanlarin daha
mutlu olmalar1 ve iglerinde daha fazla verim almalari i¢in Onemli oldugunu
belirtmistir. Bu kavramin temelinde, kendilerini nelerin bekledigini bilen,
geleceklerini tahmin eden, amagclarini ve hedeflerini bu dogrultuda belirleyen, yiiksek

motivasyon ve performansa sahip olan ¢alisanlar yer almaktadir.

Kariyer planlamasi ¢alismalari, ¢alisanlarin pozisyonlarinin farkinda olmalar1 ve
bir sonraki hamlelerinin ne olacagii bilmelerini Ongérmeyi saglayan gerekli
calismalardir. Bu caligmalar ile, isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 ¢alisanlarin elde
edilmesi ve uygun pozisyonlara yerlestirilmesi saglanmaktadir (Zikic & Klehe, 20086,
s. 14).

Bayraktaroglu (2015) kariyer planlamasi sayesinde, calisanlarin isletmelerin
geleceklerine yonelik amaglari ve hedefleri ile kendi kisisel hedefleri arasinda uyumun
saglanmasi, yaptiklari isin daha iyi yapilmasinin saglanmasi i¢in gerekli gelisimlerinin

saglandigini belirtmektedir.

Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin alt dali olarak bilinmektedir. Kariyer
planlamasinin olusturulmasinda ¢alisanlar ve orgltler birlikte ¢alismaktadirlar ve

birlikte yonetmektedirler (Simsek & Celik, 2017, s. 43).

Biitiin insanlar ¢alisma hayatlarinda kendi pozisyonlarini ve ulagsmak istedikleri
pozisyonlar1 belirmeyebilmektedirler. Bu tespit sonucunda ulagmak istedikleri
pozisyonlar dogrultusunda kendi eksiklerini gérmektedirler. Butin bu eksiklerin ve

hedeflerin belirlenmesinde kariyer planlanmasi siireci etkili olmaktadir. Kariyer
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planlamasi kavrami insanlar1 hayatinda genel olarak lise donemlerinde girmektedir ve
biitiin hayat: boyunca etkili olmaktadir. insanlar, lise donemlerinde gelecekte neler
yapmak istediklerinin hayalini kurarlar ve kariyer planlamasina baslarlar. Bu diisiince
insanlar1 egitim hayatlarini etkilemektedir ve istedikleri islere basladiklar1 zaman

kariyer planlamasi siireci baslamaktadir (Kurtoglu, 2010, s. 55).

Kariyer planlamasi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi ile baslamaktadir. Bu
stireg kisilerin ge¢mislerini, bugiinlerini ve geleceklerini kapsamaktadir (Gezer, 2010,
S. 67).

Kariyer planlamasinin temellerinden biri, insanlarin edindikleri tecriibe ve bilgi
birikimi olmaktadir. Bu sayede, kisiler geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerine

sahip olmaktadir (Sabuncuoglu, 2013, s. 9).

Kariyer planlamasi giiniimiizde isletmelerde uygulanmaktadir. Bu sayede,
becerikli ve yetenekli calisanlarin isletmelerde kalmasi saglanmaktadir ve ¢alisanlarin

verimlilikleri arttirilmaktadir (Bakan, 2013, s. 18).

Bireysel kariyer beklentilerinin karsilanmamasit durumunda c¢alisanlar
isletmelerine terk edebilmektedir. Bu nedenle kariyer planlamasi genel olarak
bireylere birakilsa bile, 6rgutlerin kendi orgutsel ihtiyaclarinin dikkate alarak bu
kapsamda caligmalar ile calisanlarini desteklemesi gerekmektedir (Simsek & Oge,
2007, s. 31).

2.2.1.Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi isletmelerde kalite ve verimliligi arttirmada, i tatmini,
giidiileme saglamada, 6rgutiin amag, hedeflerinin gergeklestirilmesinde 6nemli bir role
sahip olmaktadir. Kariyer planlamasi insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir pargasi
olmaktadir. Insan kaynaklar1 yOnetimi dahilinde kariyer planlamasi galisanlarin
isletmelere ¢ekilmesinde, 0Orglt igerisinde var olan c¢alisanlarin yeteneklerinin

gelistirilmesinde etkili olmaktadir (Askun, 2006, s. 37).

I¢inde bulundugumuz teknoloji caginda kariyer gelisimi ve kariyer planlamasi
cok onemlidir, ¢iinkii iginde bulundugumuz yiizy1l ve kiiresel degisimler, neredeyse

her seyin birbiriyle rekabet i¢inde oldugu bir ortami dogurmustur. Ortaya ¢ikan bu
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rekabet ortaminda isin ve isi gergeklestiren calisanlarin niteliginde yasanmakta olan
degisikler, gereksinimlerdeki degismeler ve ¢alisanlarin beklenti ve isteklerinin her
gecen giin degigsmesinin neticesinde kariyer planlamasi konusuna verilen 6nem daha

da artmistir (Erdogmus, 2003, s. 137-138).

Kariyer planlamasi, bireylerin kariyer yasamlar1 stiresince kesintisiz devam eden
bir siirectir. Bireylerin tespit etmis bulunduklari kariyer hedefleriyle kariyer yasamlari
stiresince karsilarina ¢ikmasi muhtemel kariyer firsatlarinin bilincinde olmalart ve bu

kariyer firsatlari ¢ercevesinde hareket etmeleri olduk¢a 6nemlidir (Sav, 2008, s. 19-
21).

Bireyin kariyer hedeflerini mevcut firsatlarla eslestirmeyi amaclar. Sadece
kariyer hedeflerini gelistirmede yardimc1 olmakla kalmaz, ayn1 zamanda bu hedeflere
nasil ulasilacagini planlamaya da yardimei olur. Bireyde nereye gitmek istedigi ve
oraya nasil ulasabilecegi konusunda diisiince ve eylem netligi getirir (Simsek M. ,

Celik, Akgemici, & Soysal, 2009, s. 118-120).

Ayni zamanda, kisinin kariyerleri boyunca kaydettigi ilerlemeyi zaman zaman
izlemesine de yardimci olur. Bu planlama, talep ve isgiicii arzindaki, rekabetlerdeki,
teknoloji ve pazar stratejilerindeki degisikliklerin ¢ok hayati ve hizli oldugu mevcut

dinamik ortamda gelisme yardimci olur (Ozden, 2001, s. 92-93).

Kariyer planlamasinin 6nemini su sekilde siralamak miimkiindiir (Sav, 2008, s.
37-38);

e Kariyer planlamasinin en biiyiik faydalarindan biri, daha stratejik kararlar alma

yetenegi kazandirmasidir.
e Zamanin daha verimli kullanilmasini saglamaktadir.

e Bireylerin yasam planlamasiyla is yasami kalitesi arasinda iligkinin artmasini

saglar.

e Egitim seviyesi ve vasifli eleman sayisinin artmasi saglar.
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Isletmelerde, ¢alisanlarin egitim seviyelerinin gelistirilmesi konusunda devreye
girebilen kariyer planlamasi hem Orgut hem de calisanlarin igin 6nemli bir hale
gelmektedir (Yilmaz, 2003, s. 22).

Aytag (2005) kariyer planlamasinin ¢alisanlara ve isletmelere her zaman basari
garantilemedigini savunmaktadir. Kariyer planlamasi olmadan, agik pozisyonlara
calisan yerlestirilmesi zor bir hal almaktadir. Bu nedenle kariyer planlamasi isletmeler

icin gerekli olmaktadir.

Orgiitlerin yogun rekabet ortamlar1 dahilinde ayakta kalmalar1 ve rekabette
istiinliik saglamalar1 i¢in yetenek yOnetimi uygulamalarmin kullanmalar
onerilmektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin degisen kosullara ayak uydurmalar
saglanmalidir.  Bu  nedenle, Orgutler  kariyer planlamasi  faaliyetleri
gerceklestirmektedir ve ¢alisanlart kariyerlerini gelistirme firsatlar1 sunmaktadirlar

(Bingdl, 2016, s. 71).

Adigiizel (2008) calisanlarin isletmelerden ne istediklerini ve bu isletmelere ne
verebileceklerine dair bir bilinglenmeye ihtiya¢ oldugunu savunmaktadir. Calisma
hayatinda yaratict ve yenilik¢i calisanlarin artmasi kariyer planlamasi konusunu
onemli bir hale getirmektedir. Caliganlar kariyer planlamasi ile kendilerini tanimakta,

is tatminleri ve verimlilikleri ise artis gostermektedir (Brown, 2002, s. 39).

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin terfi konusunda rahat edilmesinin saglanmasi ve
uygun ilerlemesinin saglanmasi agisindan Onemli olmaktadir. Kariyer planlamasi
konularinda en yiiksek verimin elde edilmesi i¢in bu uygulamalarin siirekli olarak
gbzden gecirilmesi gerekmektedir. Kariyer, siirekli olarak iizerinde diisiintilmesi
gereken ve gerekli durumlarinda degisikliklerin yapilmasi gereken bir kavramdir.
Zaman ilerledikge isletmelerde ve ¢alisanlarda kariyerlerine yonelik degisimler ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle, kariyer planlamasimin belirli araliklarla giincellenmesi

gerekmektedir (Askun, 2006, s. 29).

2.2.2.Kariyer Planlamasinin Amaclari
Kariyer Planlama, terfi igin bireysel potansiyeli ve bireysel istekleri kurumsal
ihtiyaglar ve firsatlarla eslestirmeyi amaclar. Kariyer Planlama, kurulusun dogru

zamanda dogru becerilere ve dogru kisilere sahip olmasini saglamaktir. Ozellikle,
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kariyer yolunu degistirmek veya mevcut pozisyonda kalmak i¢in kariyerde ilerlemek
icin hangi egitim ve gelisimin gerekli olacagini belirtir. Odak noktas1 gelecekteki
ihtiyagclar ve firsatlar ile ¢aliganin durgunlugu, eskimesi, memnuniyetsizliginin ortadan

kaldirilmasidir (Eryigit, 2007, s. 19-20).

Kariyer planlamasinin temelinde yer alan Onemli 6gelerden biri bireysel
amaglardir. Calisanlar kendileri i¢in segmis olduklari hedeflerin gergeklestirdiklerinde
bu durum igletme yOnetiminin de harekete gecmesini gergeklestirmektedir (Goksel,
2012, s. 35).

Kariyer planlamasinin temel amaglar1 asagidaki sekildedir:

e insan kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasi: Isletmelerde galisanlarin
yeteneklerine ve isteklerine uygun pozisyonlara yonlendirilmesi kariyer planlamasinin
temel hedeflerindedir. Bu amag¢ dogrultusunda hem isletmelerin hem de calisanlarin
isteklerinin uyumlu bir sekle getirilmesi gerekmektedir. Ayni1 zamanda caliganlar
calisma ortaminda gerekli standartlarin saglanmasi gerekmektedir. Sonug olarak,

isletmelerin verimlilikleri ve karliliklar1 artis gostermektedir (Cetiner, 2014).

e Yiikselme ihtiyaglarinin tatmini i¢in ¢alisanlarin degerlendirilmesi: Calisanlar
isletmelerde belirli bir siire ¢alistiktan sonra kendi durumlarini iyilestirmek adina
belirli ihtiyaglarda bulunmaktadirlar. Bu durum c¢alisanlarin ihtiyac1 olarak
tanimlanmaktadir. Yillarca ayni1 pozisyonlarda c¢alisanlarin etkinlikleri ve
verimlilikleri belirli bir siire sonra azalmaktadir. Uzun siire ayni pozisyonda
calisanlarin yeteneklerinden yeteri kadar yararlanilmamaktadir. Bu durum sonucunda
calisanlarda kariyerlerinde plato donemine girmektedirler ve yeniden canlandirilma

istemektedirler (Uzun, 2003, s. 63).

¢ Yeni ve farkli bir alan giren ¢alisanlarin degerlendirilmesi: Calisanlar yeni ve
farkli alanlarda kendilerine degerlendirmek girisiminde bulunabilirler. Bu nedenle,
isletmeler bazi durumlarda ¢alisanlarin farkli alanlarda ¢alisma isteklerine yonelik
kararlar almalidir. Bu istegin hem calisanlar hem de isletmeler i¢in olumsuz sonuglar
ortaya cikarmamasi icin kariyer planlamasinin dogru bir sekilde yapilmasi

gerekmektedir (Unver, 2005, s. 24).
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e Kariyeri ile ilgili herhangi planlar1 olmayan c¢alisanlar, yeni alanlarda
gorevlendirildiklerinde farkli firsatlarla karsi karsiya kalabilmektedirler. Bu durum
sonucunda, calisanlar kendilerinin de bir seyler yapmalar1 gerektigine inanmaya

baslamaktadirlar (Coban, 2015, s. 38).

elyi bir egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin
yiikseltilmesi: lyi egitimlerin alinmas1 ve kariyer firsatlarinin degerlendirilmesi
sonucunda i§ basarisinin ylikseltilmesi i¢in calisanlarin iyi egitim almalar1 ve
isletmeler tarafindan dogru yonlendirilmesi adina kariyer gelistirme olanaklarinda
etkin bir sekilde yararlanilmas1 gerekmektedir. Ise yeni baslayan calisanlarin islerine
uygun egitimleri almalart uzun siiredir isletmelerde calisanlarin ise yeni sartlayan
uyum saglayabilmesi ve gelismeleri takip etmesi adina, Orgutsel ve bireysel doyumun

saglanmasi 6nemli olmaktadir (Uzun, 2003, s. 45).

e Calisma hayatinda, calisanlarin dogru bir kariyere ulagmasi adina alinan
egitimler Onemli bir konu olmaktadir. Calisanlarin kariyer planlamalarinda kendileri
icin sagladiklar1 egitimlerin roller her zaman onlara art1 puanlar kazandirmaktadir

(Mucur, 2016, s. 57).

e Calisanlarinin igse baghliklarinin, tatminlerinin ve sadakatlerinin saglanmasi:
Isletmelerde ¢alisanlari isletmelerine baglamakta olan farkli tatmin faktorleri vardir.
Bu tatmin faktorlerinden ilki, ¢alisanlarin isleri karsiliginda yeterli bir yasam standardi
saglayabilecek sekilde licret almasi seklindedir. Calisanlara iyi {icret sunulmasi, Grgite
baghligin arttirllmasinda ve verimli ¢aligma ortaya koymakta etkili olmaktadir.
Calisanlarin tatmini i¢in 6nemli olan bagka bir faktor ise onlarin mevkiinin toplum
tarafindan saygi duyulur olmasi ve 6nemli gortlen bir pozisyon olmasi seklindedir.
Bazi durumlarda ticret faktorii calisanlarda yetersiz gelse bile, iist diizey statll tatmin
saglayabilmektedir. Sonu¢ olarak, c¢alisanlarin tatmini, is giiciiniin devrinde ve
maliyetlerin azaltilmasinda etkili olmaktadir (Aytag, 2005, s. 46). Isletmelerde,
calisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek tutulmasi kariyer planlamasimin en dnemli

unsurlarinda biridir.

¢ Bireysel egitimlerin ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi: Egitimleri

ve gelistirme faaliyetlerinin genel amaci ¢alisanlarin islerindeki tatminlerinin, daha
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verimli ¢alismalarinin, btln 6rgitiin  performansinin arttirilmasi  seklindedir.
Egitimlerin amaci, c¢alisanlarinin islerinin veya bir goOrevi yerine getirilmesini
saglamakta olan yetenek ve becerilerinin kazandirilmasidir. Gelistirmenin temel amact
ise, calisanlarin yaptiklari isleri ve orgutlerinin daha kapsamli bir bakis a¢isindan
gormesi seklindedir. Gelisimi desteklenen ¢alisanlar islerini daha verimli bir sekilde
yapmaktadirlar (Akgul, 2002, s. 32). Gelisimi desteklenen c¢alisanlar yalnizca
kendilerine bilgi ve beceri kazandirmamaktadir. Ayni zamanda pozitif toplumsal

davraniglar da ortaya koymaktadir (Jordan, 2003, s. 47).

2.2.3.Kariyer Planlamasinin Asamalari

Calisanlar kariyer hedeflerini ve isteklerini gerceklestirmek igin bir
organizasyona katilirlar ve organizasyonlar bunlari gerceklestirmek icin firsatlar
sunar. Ikisi arasinda bir uyumsuzluk oldugunda, ¢alisanlar memnuniyetsizlik yasarlar
ve boyle bir firsatin oldugu baska bir organizasyona katilmak i¢in organizasyondan
cekilirler. Kariyer planlamasinin gerekliligini vurgular. Calisanlarin kariyer hedefleri
ile organizasyondaki mevcut firsatlar arasinda daha iyi bir eslesme elde etmelerine

yardimei olur (Erdogmus, 2003, s. 151-154).

Kariyer planlama, birbirini izlemekte olan ve tamamlayan belirli asamalardan

olusan bir siire¢ olmaktadir. Kariyer planlamasinin asamalar1 asagidaki sekildedir:

¢ Birinci asamada: Bu asamada insanlar kariyerlerini tanimaya baslamaktadir ve
belirli bir organizasyonda gorev alirlar. Calisanlar, ¢alismaya basladiklar1 zamanda
sadece yeni bir Orgitte gorev almis olmazlar, ayn1 zamanda bu organizasyonlarda
ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirerek kendilerine 0zel kariyer planlarin1 da yapmis
olurlar. Bu asamada calisanlar, kariyerin ne anlama geldigini ve neden Onemli oldugu

anlamaktadirlar (Aytag, 2005, s. 52).

e fkinci asamada: Bu asamada hem uzun vadeli hem de kisa vadeli hedefler
ortaya konmaktadir. Insanlar, kariyer alternatiflerini belirlerler ve kendi ilgileri
dogrultusunda is olanaklarini degerlendirmeye alirlar. Insanlar, kendi yeteneklerini,
ilgi alanlarmi belirlerler ve sonrasinda kendi kariyer planlarini olusturmaya baslarlar.
Bu asamada, calisanlarin orgitlere bagliliklarini arttirmak adina, 6dillendirme

¢alismalarinin yapilmasi olumlu sonuglar ortaya koymaktadir (Bayram, 2008, s. 59).
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eUciincii asama: Bu asamada organizasyonlarin islerinin kurallar
belirlenmektedir ve ¢alisanlarin  kariyerlerinin ~ 0zellikleri  arastirilmaktadir.
Calisanlarin isleri ile ilgili olarak yapilmasi gereken; gorevler ve sorumluluklar
belirlenir ve bu dogrultuda gerekli olan egitimlerin neler oldugu arastirilir. Bu
asamada, calisanlar ilgi alanlarini, zayif yonlerini belirlemektedir ve gerekli
takviyeleri yapmaktadir. Insanlar bu asamada ne istediklerini bilmektedir ve
isverenlerini yetenekleri konusunda ikna etmek istemektedirler (Aytag, 2005, s. 75).
Kisi, ulagmak istedigi hedeflerin kendi yeteneklerine uygun olmasi durumunda kariyer

kararini vermektedir (Bayram, 2008, s. 52).

eDOrdlincl asama: Bu asamada kisiler kariyer amaglarini net olarak
belirlemislerdir. Insanlar ne istediklerini bilirler ve kendilerini o yonde gelistirmeye

caligirlar (Bayram, 2008, s. 12).

¢ Besinci asama: Bu asamada insanlar yapmak istedikleri islerin ne oldugunu
tam olarak bilmektedirler. Ayn1 zamanda belirlemis olduklar1 bu kariyer amaglarini
gerceklestirmek igin igverenlerini kendi yetenekleri, bilgi birikimleri dogrultusunda bu
1$ i¢in uygun olduklarini ortaya koymaya calisirlar ve gerekli olan egitimleri alirlar

(Aytag, 2005, s. 61).

e Altinc1 asama: Insanlar1, bu asamada kendi 6zelliklerinin farkinda olurlar ve
kendilerine uygun bir ig aramaya baslarlar. Belirlemis olduklar1 meslek dogrultusunda,

nasil ilerleyeceklerini, hangi egitimleri almalarin1 gerektigini arastirmaya baglarlar

(Aytag, 2005, s. 43).

e Yedinci asama: Bu asama kariyer planlamasin1 son asamasi olmaktadir. Bu
asamaya gelmis olan kisiler kendi kariyer amaclarinin gozden gegirmektedirler.
Zaman ilerledikg¢e kisilerin ihtiyaclari, istekleri degistigi igin basart bir kariyer plani
i¢in kariyer siirecinin etkin bir sekilde kontrol edilmesi gerekmektedir (Aytag, 2005,
s. 27).

2.2.4.Kariyer Planlama Sistemi
Insan kaynaklar1 yonetiminde bir kariyer sistemi, bir ¢alisanin yeteneklerini ve

kariyer hedeflerini organizasyondaki mevcut ve gelecekteki firsatlarla eslestirmek igin
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ylriitiilen bir dizi programi igerir. Hem is disinda hem de is basinda egitim stratejileri,

kariyer gelistirme faaliyetlerine dahildir (Geng, 2009, s. 52-54).

Giliniimiizde kariyer planlamas1 hem ¢alisanlarin kendilerine ne kadar tanidiklari
ile hem de 6rgutlerin kariyer planlamasi siirecine verdikleri destege bagli olarak ortaya
¢ikmaktadir (Uzunbacak, 2004, s. 42).

Sabuncuoglu ve Tokol (2013) kariyer planlamasi, c¢alisanlarin kendisini
degerlendirmesi, hedeflerini belirlemesi, kariyerleri ile ilgili amaglarini netlestirmede
yardime1 olmasi olarak tanimlamistir. Ayni1 zamanda bunu gergeklestiren rgutler ile
calisanlarin amagclarinin uyumlu olmasinda yOniinde planlarda olusturulmaktadir.
Kariyer planlamasi; calisan, is ve pozisyon seklinde ii¢ boyutta ele alinmaktadir. s ve
pozisyon isletme tarafindan gergeklestirilmektedir ve calisanlar ve isletmeler kariyer
stirecinde karsilikl1 bir sekilde rol almaktadir. Bu sebeple, kariyer planlamasi; bireysel
ve Orgutsel olarak iki boyutta agiklanmaktadir. Bireysel boyut, kariyer planlamasi
acisindan bireyin kisiliginde olusmaktadir. Calisanlar ¢alisma hayati icerisinde kendi
yerlerini bilmelidir ve gelecekte nerede olmak istediklerini belirlemelidirler. Ikinci
boyut ise bireysel kariyerin orgltler tarafindan irdelenmesi ve yonlendirilmesidir
Orgiitler kendi amaglarini ve yonetimlerini dikkate alarak, kariyer planlamalari
dogrultusunda ¢alisanlar1 kendi yonetimlerine uydurmak igin gerekli ¢alismalar
yapmalidir (Simsek & Celik, 2017, s. 39).

Kariyer planlama, bireysel ve drgitsel olmak tizere iki baslik altinda detayli bir

sekilde agiklanacaktir.

2.2.4.1.0rgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin gelistirilmesiyle ¢alistig1 orgiit i¢indeki ilerleyiginin planlamasidir.
Gelecekteki pozisyona gelebilmesi i¢in gerekli yetkinlikleri kazandirabilme

planlamasidir (Aytag, 2005, s. 79).

Bireyler kariyer planlamasinin temel sorumluluguna sahip olmaktadir. Bunun
yaninda isletmeler, yetenekli ve basarili olan ¢alisanlarinin isletmelerde tutmak adina

kariyer planlamasi siirecine dahil olmak durumunda kalmaktadir (Bingol, 2016, s. 68).
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Kilig ve Oztiirk (2010) 6rgiitsel kariyer planlamasini, 6rgitlerin kariyer yollarmi
tespit etmesi sonucunda oOrgitin ihtiya¢ duydugu calisanlar1 elde etmesi igin
calisanlar1 uygun gordukleri pozisyonlara yerlestirmesi seklinde tanimlamistir.
Gelecege yonelik calisanlarinin ihtiyaglari dogrultusunda kariyer planlamasi
sistemlerini uygulayan isletmeler, bu siire¢ dahilinde sektdrde bulunan diger isletmeler

ile daha kolay bir sekilde rekabet edebilme sansina sahip olmaktadirlar.

Bu nedenle, yogun rekabet bulunan pazarlarda faaliyet gostermekte olan
isletmelerin nitelikli calisan elde etmeleri i¢in kariyer planlama sistemlerini dogru

sekilde uygulamas1 gerekmektedir (Kili¢ & Oztiirk, 2010, s. 51).

Sabuncuoglu ve Tokol (2013) orgiitsel kariyer planlamasinin amaglarini,
calisanlarin kariyerleri gelistirmek ve isten aldiklari tatmin diizeylerini yiikseltmek
seklinde agiklamistir. Ayni zamanda c¢alisanlarin bireysel kariyer planlamalarinin
orgutlerin ihtiyag ve hedeflerine uygun bir sekilde segmesi gerekmektedir. Orgiitsel
kariyer planlamasinin amaci, isletmelerin verimlilikleri ve etkinliklerini arttirmaktir.
Calisanlarin gelisim ve ilerlemesi saglamadan 6nce isletmelerin ihtiya¢c duyduklar
calisanlarin belirlenmesi gerekmektedir (Ozgen, Oztiirk, & Yalgin, Insan Kaynaklari
Yonetimi, 2005, s. 81).

Orgiit acisinda diizenlenmis olan kariyer planlamasi asagidaki konulari

icermektedir:

e Calisanlara kendi bireysel ihtiyaglarin1 degerlendirme konusunda yardimeci

olmak.

e Orgiit igerisinde ortaya ¢ikan kariyer firsatlarinin ¢alisanlara dogru bir sekilde

tanitiminin saglanmas.

e Calisanlarinin yetenek ve ilgi alanlarini kariyer firsatlarina uygun bir sekilde

yonlendirmek

Calisanlar, yoneticiler tarafindan desteklendigi zaman kariyer hedeflerini
belirlemek ve bu yonde ilerlemek konusunda daha istekli bir tavir sergilemektedirler.

Bu nedenle, calisanlar daha fazla gelisim faaliyetlerine katilmalidir ve ydneticiler
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yetenekli olan ¢alisanlar havuzunun olusumu saglanabilmektedir (Calik & Eres, 2006,

s. 59).

2.2.4.2.Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, adayim kariyeri i¢in hedefler belirledigi ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in is egitimi, 6Zretimi ve uygun yon, zamanlama ve sira elde
etmek i¢in gelisimsel egzersizler gibi ¢esitli yollar belirledigi organize siireci ifade
eder. Basit bir ifadeyle, kariyer planlamasi, kariyer hedeflerine ulasmak igin
kesfederek, secerek ve cabalayarak bireysel bir planin g¢aligmasini ifade eder

(Anafarta, 2002, s. 121).

Bireysel kariyer planlamasi, insanlarin ¢alisanlarin ilgi alanlarinin belirlenmesi,
yeteneklerin degerlendirilmesi, kariyer amaglarinin olusturulmasi, firsatlarin
degerlendirilmesi, gelistirici faaliyetlerin olusturulmasini igermektedir (Giriz &
Yaylaci, 2005, s. 47). Bingdl (2016) bireysel kariyer planlamasini, ¢alisanlarin is
hayatlar1 boyunca amaglarina ulagsmalar1 ve kendilerini gelistirmesi i¢in 6ngordukleri

eylemleri icermektedir.

Gilinlimiizde ¢aligma hayatinda her insan gelecek planlari ile ilgili net bir bilgiye
sahip olmamaktadir. Bu sebeple ¢alisanlarin geleceklerine yonelik dogru kararlar
almas1 ve kendilerine uygun meslekler tercih etmesi igin bireysel kariyer

planlamasiin dogru bir sekilde yapilmasi gerekmektedir (Deniz & Unal, 2007, s. 67).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 béliimlerinin sorumluluklarinda olan bireysel
kariyer planlamasinin en onemli hedefi ¢alisanlarin verimli olmasi ile Orgiitlerin
verimliliklerinin arttirilmasidir. Orgiit dahilinde ¢alisanlar yoneticiler i¢in gergek bir

stratejik ortak olmaktadir (Kahnweiler, 2006, s. 61).

Anafarta (2001) bireysel kariyer planlamasi sistemini bes asama seklinde ele

almistir. Bu agamalar asagidaki sekildedir:
¢ Bireysel giiglerin ve zayif yonlerin belirlenmesi.
e Kariyer amaglarinin ve hedeflerinin belirlenmesi.

e Isletme iginde ve disinda ortaya ¢ikabilecek firsatlarin arastirilmasi ve kariyer

yollarinin belirlenmesi.
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e Kariyer planlamasinin belirlenmesi.
e Calisma programlarinin hazirlanmasi ve geri bildirimin saglanmasi.

Kariyer planlamasi yapilirken, bireylerin iizerine diisen sorumluluklar, bireysel
kariyerinin planlamasini ve yonetimini konularini olusturmaktadir. Bireysel kariyer
planlamasi siirecinde bireylerin {izerine diisen sorumluluklar, onlarin birgok alanda
etkin olmasma ihtiyag duymaktadir. Bu etkinliklerin planlanmasinda, gerekli
yontemlerin se¢ilmesi, bireysel amaclarin ve Orgiitsel amaclarin saptanmasi, elde

edilen sonuglarm degerlendirilmesi bireylerin iizerine diisen sorumluluklardir (Ozden,

2001, s. 79).

2.2.5.Kariyer Planlamasim Etkileyen Faktorler

Bireyin yasaminin kritik yonlerinden biri de kariyer se¢imidir, ¢iinkii secilen
kariyer bireyin gelecekte toplumda oynamasi gereken rol modelini belirleyecektir ve
kariyer secimi hayattaki 6nemli streclerden biridir. Meslek secimi, bireysel kariyer
planlamanin 6nemli bir adimdir. Genglerin yasamlarinda en 6nemli kararlardan birisi
olmakla beraber bir¢ok faktorden etkilenen karmasik bir siiregtir. Sirec tizerinde etkili
olan faktorlerden sosyal, demografik, egitim kurumlari, yasal ve ekonomik faktorler
digsal faktorlerken, bireylerin bireysel nitelikleri, ilgileri, yetenekleri, mesleki
olgunluk seviyesi, 6z-yeterlilik diizeyi, karar verme becerisi gibi faktorler ise icsel
faktorlerdir (Geng, Kaya, & Geng, 2007, s. 52-54).

Insanlarin kariyer planlarmi etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorlerin basinda demografik ozellikler durmaktadir. Insanlarin; ailevi iliskileri,
cinsiyet, yas ve ekonomik faktorler gibi bircok degisken onlarin kariyer planlamasini

etkileyen sebeplerinden bazilaridir.

Insanlarin meslek segimlerinde onlarin aileleri géz ard1 edilemez. Bu kisiler, aile
yapilari, yasadiklar1 kiiltiir, gelir seviyeleri onlarin kariyerlerini etkilemektedir.
Ozellikle ailelerinin gelir seviyeleri kisilerin kariyerleri tizerinde énemli bir etki ortaya
koymaktadir. Gelir durumu yiiksek olan aileler, ¢ocuklar1 yonlendirdiklerinde daha
¢ok c¢ocuklarinin istedikleri kariyerleri ve mesleklerin se¢melerine olanak

saglamaktadir ve bu dogrultuda egitim almalarinda destek olmaktadirlar. Gelir
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seviyesi distik olan ailelerin cocuklar1 erken yasta ¢alisma hayatina atilmaktadir. Bu
cocuklarda kariyer imkanlarmi diisinmek yerine para kazanma istegi baskin
olmaktadir. Baz1 aileler ise, ¢ocuklarinin meslek se¢imlerini onlarin ilgi alanlari,
isteklerine  yerine itibarli  gordiikleri meslek alanlarina  yonlendirmeye
caligmaktadirlar. Bu se¢im kisa vadede dogru gibi goriinse bile uzun vadede olumsuz
sonuclar ortaya koymaktadir. Kisilerde ortaya ¢ikan is tatminsizligi sonucunda, islerini
birakma istekleri ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler, kendi yetenekleri dogrultusunda kariyer
planlamasi yaparlarsa, meslek hayatlarinda daha mutlu olurlar ve verimli sonuglar
ortaya koyarlar. Giiniimiizde, insanlarin meslek se¢imlerini etkileyen faktorlerde biri
de cinsiyettir. Kadinlarin ve erkeklerin sahip olduklari yetenekler genel olarak
incelendiginde; erkeklerin daha ¢ok soyut diisiinme, sayisal alan ve mekanik yeterlilik
konularinda basarilt oldugu, kadinlar1 ise sézel yetenek, el géz koordinasyonu gibi

konularda basarili oldugu goriilmektedir (Kuzgun, 2006, s. 75).

Bu nedenle cinsiyet kariyer segimleri iizerinde etkili olmaktadir. Insanlar
hayatlarinin her doneminde farkli kariyer planlarmna farkli olmaktadirlar. Genglik
donemlerinde yapilan kariyer planlar1 daha duygusal ve hayali olmaktadir, yasin
biiylimesi ile yasam sartlar1 zorlasmaktadir ve kisiler daha uygulanabilir kariyer
planlar1 olusturmaya baslamaktadir. Yas faktor(, insanlarin isleri ile ilgili tutumlarini,
isteklerini ve beklentilerini etkilemektedir. Bu nedenle, 6zellikle ¢alismaya hayatinin
basinda olan kisilerde egitimleri ile uyumlu bir iste ¢alisma arzusu ortaya ¢ikmaktadir

(Cakir, 2008, s. 59).

llerleyen yaslarda, kisilerin kariyer planlar1 genel olarak; pozisyonlarini
korumaya, organizasyonlarinda daha verimli ¢alismalarina ve basar1 elde etmeye
yonelik olmaktadir. Insanlar belirli bir yastan sonra, damismanlk gibi tecriibelerini
anlatarak insanlara yardim olabilecekleri isleri tercih etmektedirler. Is hayatinda mutlu
olmak i¢in hedeflenen kariyerin bireyin kisiligi ile uyumlu olmasi gerekmektedir

(Pilavet, 2007, s. 33).

Insanlarn is hayatinda istedikleri basarilar1 elde etmeleri icin 6rgit ve kisilik

yapisinin birbirine uyumlu olmasi énemli bir konudur (Soysal, 2008, s. 22).
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Insanlarin hayat ettikleri islerde ¢alismalari durumunda mesleki ilerleme daha
hizli saglanmaktadir. Bu sayede, kisilerin kendilerini gelistirme arzular1 artmaktadir
ve bu alanda uzmanlasma ortaya c¢ikmaktadir. Insanlarda zihinsel ve fiziksel
farkliliklarin yaninda, kisisel farkliliklar da vardir. Kisiligin olusum siireci kalitsal
ozellikler ile baslamaktadir ve yasanilan sosyal ortam ile birlikte desteklemektedir.
Kisilerin dogustan sahip olduklar1 6zellikler kapsaminda sadece bir karakterleri vardir
ve bu karakter onlarin kisilikleri i¢in 6nemli bir unsur olmaktadir (Zel, 2001, s. 14).

Bazi insanlar daha disa doniik, konugmay1 seven, iletisim yetenekleri yiliksek
olarak kisiler iken, bazilar1 sorumluluk almaktan kagan, soniik karakterlere sahip
kisilerdir. Bu sebeple, insanlarin karakter modellerine uygun bir kariyer planlamasinin
yapilmas: gerekmektedir. Insanlarin, kendi kisilik yapilan uygun olan meslekleri

se¢meleri olumlu sonuglar ortaya koymaktadir (Koca, 2009, s. 47).

2.2.6.Kariyer Planlamasinin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Orgiitlerin sundugu kariyer planlama ve kariyer gelistirme firsatlar1, calisanlarin
kariyerle ilgili istek ve hedeflerini karsilayabilir. Ayrica, kuruluslar ¢alisanlar icin
kariyer planlamasini gii¢clendirebilir, bu da onlara yalnizca biiyiiyen ve en potansiyel
ilerleme firsatlar1 sunmakla ve basarili bir kariyer insa etmekle kalmaz, ayn1 zamanda
moralleri geri kazanma ve isten ayrilma niyetini azaltma heveslerini de tesvik edebilir.
Kariyer planlamasi, ¢alisanlari korumak i¢in 6nemli bir insan kaynaklar1 stratejisi
olarak kabul edilir. Calisanlarin isten ayrilma niyeti sorununu kontrol etmede kariyer

planlamasi ana faktordiir (Lin, 2017).

Kariyer planlama faaliyetleri, ¢calisanlarin kendileriyle ilgili kariyer planlamalar1
ile kuruma girdikleri, plan ve hedefleri dogrultusunda pozisyonlari belirlemelerine ve
takip etmelerine yardimci oldugu i¢in, caligsanlara kariyer tatmin diizeyini artirmada

pay vermektedir. Bu planlarin ihtiyaglarini karsilayacagini umarlar (Ahmed, 2019).

Lee (2000), kariyer planlamasinin ¢aliganlarin kariyer memnuniyetini artirma
potansiyeline yardimei oldugu i¢in énemli bir IKY girisimi oldugunu, ¢lnk{ yeni
pozisyonlar1 belirlemelerine ve bu dogrultuda takip etmelerine yardimci oldugunu

belirtmektedir.
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Birinin kariyerini planlamanin birden fazla yontemi olmasina ragmen,
yonetimde planlamanin da birkag¢ dezavantaji vardir. Bir kariyerin alaka diizeyini
belirlerler. Kariyer planlamasi, imkansiz kiigiik bir organizasyonla bir firsat haline
gelmistir.  Tanimlanmis hedeflerin gelistirilmesine yardimci olmaktadir. Hedefler
yanlis belirlenirse dezavantaj olur. Kararlar, planlarin derinlemesine anlasilmasini
kontrol etmek icin verilir. Dikey hareketlilik nedeniyle kiigiik 6lgekli endustriler igin
uygun degildir (Erdogmus, 2003, s. 165-167).

Kariyer planlamasi her zaman bir basarinin garantisini saglamamaktadir.
Kariyer planlamasi olmadan ise, ¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksek tutulmasi ve
orgiitlerde bos kadrolara uygun elemanlarinin yerlestirilmesi miimkiin olmamaktadir
(Aytag, 2005, s. 38). Calisma hayatinda 6nemli bir yere sahip olan kariyer planlamasi,
calisanlarin ve Orgiitlerin daha gergek¢i beklentilere sahip olmasini saglamaktadir

(Uygur, 1998, s. 45).

Kariyer planlamalarmin orgiitler ve calisanlar {izerinde hem olumlu hem de
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Kariyer planlamasinin orgiitler tizerindeki olumlu

etkileri asagidaki sekildedir (Aytac, 2005, s. 143-144):

Kariyer planlamasi ve c¢alisanlarin  mesleki formasyonlar1  farklilik
gostermektedir. Insanlarin orgiitsel beklentileri belirlenerek, onlarin gelisimi igin

gerekli olan olanaklar saglanmaktadir.

e Uluslararas1 organizasyonlar, kariyer planlamasi ile ¢alisanlar1 diger tlkelere
atanmalarini saglamada yardime1 olmaktadir. Bu sayede, kariyer planlamasi sayesinde

farkli iilkelerde calismak i¢in hazir is giicli havuzlari olusturulmaktadir.

eBireysel kariyer icin dikkati arttirmak uzun vadede Orgiit sadakatinin
saglanmasinda etkili olmaktadir. Verim diizeyi az olan c¢alisanlarin ilgilerinin

arttirtlmasi, igletmelere olan sadakatinin yiikseltilmesini saglamaktadir.

e Kariyer planlamasi sayesinde, emeklilik, istifa gibi durumlar sonucunda
orgiitlerde bos kalan kadrolara terfi alacak kisilerin yetistirilme ve segilmesi

saglanmaktadir.
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e Kariyer planlamasi, is gOrenlere, insan kaynaklar1 departmaninda acik

kadrolarin sahip olmasi1 gereken niteliklerle ilgili uyar1 yapmaktadir.

e Kariyer planlamasi, orgiit dahilinde calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi

saglamaktadir ve bu kapsamda yer planin1 olusumuna katkida bulunmaktadir.

e Kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi yontemi ile esit islere esit
ticret 0demelerini ortaya koymaktadir. Calisanlarin ¢alisma giiglerine uygun bir
ucretlendirmenin belirlenmesi, orgiit dahilinde adaletin saglanmasi igin Onemli

olmaktadir.

eKariyer planlama, iyi tasarlanmis olan bir performans sistemi sayesinde

mevcut isleri degerlendirerek gelecege yonelik planlar olusturmaktadir.

e Kariyer planlama, 6rgiitlerde bulunan biitiin ¢alisanlarin yatay ve dikey hareket
olanagimi olusturmaktadir. Bu sayede, bosalmis olan pozisyonlara uygun olan is

goOrenlerin yerlestirilmesi daha kolaylikla saglanmaktadir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyer gelistirme kaynaklarin1 daha verimli

bir sekilde kullanmas1 i¢in ekip olusturma olanagi sunmaktadir.

Kariyer planlamasinin bireylere sagladigi faydalar asagidaki sekildedir
(Erdogmus, 2003, s. 69):

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlara yiikselme, terfi imkani yaratmaktadir.

e Kisilerin almis olduklar1 egitim ve tecriibeleri farkli olmas1 durumunda kariyer

planlamasi sayesinde orgiit ile biitiinlesme saglanmaktadir.
e Kariyer planlamasi, bireysel gelisimin saglanmasina yardimci olmaktadir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin motivasyonlar yilikseltmede ve ilerlemelerini

saglamada etkili olmaktadir.
e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin tatminini saglamaktadir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin fiziksel, sosyal ve zihinsel kapasitelerinden is

verenlerinin haberdar olmasini saglamaktadir.
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eKariyer planlamasi, c¢alisanlarin spesifik konular kariyer hedeflerini

belirlemektedir ve yeteneklerini harekete gegirmelerini saglamaktadir.

e Kariyer planlamasi, c¢alisanlarin potansiyel yeteneklerini siirekli olarak hazir
hale getirmek adina onlar1 tesvik etmektedir. Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasi,

onlarin kendilerini giiclii hissetmelerine yardimci olmaktadir.

Kariyer planlamasinin drgiitlere ve bireylere saglamis oldugu olumlu etkilerinin
yaninda, bazi olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Kariyer planlamasinin &rgiit i¢in

olumsuz etkileri asagidaki sekildedir (Bayraktaroglu, 2008, s. 75):

e Kariyer planlamasi orgiitiin is ylikiinii arttirmaktadir. Kariyer planlamasi ile,

hizmet i¢in egitim gibi maliyetlerde artis ortaya ¢ikmaktadir.

eKariyer planlamas1 ile oOrgiitlerin gercek 1istii beklentilere girdigi
goriilebilmektedir. Bu sebeple, beklentilere karsilamayan personellerin orgiitlere
duyduklart giiven sarsilmaktadir. Sarsilan giiven sonucunda, c¢alisanlarin

performanslarinda diisiis ortaya ¢ikmaktadir.

e Orgiite her yeni dahil olan personel icin uygulanan oryantasyon ve egitim

programlar1 masrafli olabilmektedir.

Kariyer planlamasinin bireyler lizerinde olumsuz etkisi ise personellerin beklenti
sonucunda stres diizeyleri ve gerginlikleri artmaktadir. Bu gerginlik ve stres ise onlarin

motivasyonlarinin diismesine sebep olmaktadir (Gezer, 2010, s. 41).

Biitiin bu olumlu ve olumsuz &zellikler degerlendirildiginde hem bireyler igin
hem de orgiitler i¢cin basarili bir kariyer planlamasinin yapilmasi igin, planlama
sirecindeki  hedeflerin  gercek¢i  olmast  gerekmektedir. Bu  hedeflerin
gerceklestirilmesi icin Orgiitlerin ve bireylerin eksiklerinin belirlenmesi ve
tyilestirilmesi gerekmektedir. Bu siireclerin dikkatli bir sekilde yapilmasi sonucunda
kariyer planlamasi hem Orgutler icin hem de bireyler icin olumlu etkiler ortaya

koyacaktir.
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UCUNCU BOLUM

STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISANLARIN
KARIYER PLANLAMASI UZERINE ETKiSi: AKADEMISYENLER
UZERINE BiR ARASTIRMA

Stratejik insan kaynaklar1 ile kariyer planlamasi iligkilerinin incelendigi bu
calismada tg¢iincii bolim kapsaminda; yapilan aragtirmanin amag¢ ve Oneminden,
konusu ve kapsamina, evren ve ornekleminden, kullanilan yontem ve tekniklerine,
sinirlhiliklarindan, hipotezlerine, kullanilan 6l¢eklerden arastirma bulgulart ve

sonuclarina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisgmanin amaci, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin galisanlarin kKariyer
planlamasi Uzerindeki etkilerini incelemektir. Yapilacak; 6rnekleme ve degiskenlere
ait betimleyici istatistiksel analizler, acimlayic1 faktor analizi, korelasyon analizi
demografik degiskenlerin etkilerine yonelik fark testleri (t testi) analizi yapilarak her

iki degisken arasinda iliski olup olmadig1 arastirilmak istenmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Teknolojik, ekonomik ve sosyal alanda meydana gelen degisimler orgiitlerin
amaglarina ulagmasinda insan kaynaklarina olan ihtiyaci arttirmistir. Orgiitler insan
kaynaklart uygulamalarin1 6rgiit ihtiyaglarini gergeklestirme ve hedeflerine ulagsmak
icin dogru bir sekilde se¢melidir. Bu nedenle insan kaynaklari stratejilerinin
belirlenmesinde sirkete yonelik iistiinliikler ve zayifliklar dikkate alinmalidir.

Orgiitler ¢alismay1 seven, degisimlere ayak uyduran, ¢dziim odakli calisan,
takim ¢alismasin1 ayak uyduran insanlarla ¢alismayi tercih ederler. Bunun aksine
calisma ortamlarina ayak uyduramayan, egitimlere gitmekten kagman, sorun
¢ozmekten ¢ok sorun yaratan insanlarla ¢alismak istemezler. Bu nedenle 6rgltlerin
personellerini iyi tanimalari ve onlarin yeteneklerini anlamalar1 gerekmektedir.
Personelleri tanimak i¢in insan kaynaklar1 birimleri devreye girmektedir. Bu birimler
bireysel kariyer planlarin1 hem orgiitiin hem de bireylerin yararina uygulamaktadir.
Stratejik insan kaynaklarinin kariyer planlamasi iizerindeki etkisini incelemek,
sirketlerin hedeflerine daha hizli bir sekilde ulasmasinda etkili olan uygulamalarin

belirlenmesini saglayacaktir.
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3.3. Arastirmanin Konusu

Glintimiizde kiiresellesmenin etkisi ile birlikte degisim hizlanmaktadir ve siirekli
degisimin sonucunda da gelecek planlarinin net bir sekilde Ongoriilmesi
zorlagsmaktadir. Siirekli degismekte olan sartlara ayak uydurmaya caligmakta olan
orgiitler ellerinde olan personeli en verimli sekilde kullanmaya calismaktadir. Ayni
zamanda orgiitlerin ellerinde olan personelden istekleri de artmis bulunmaktadir.
Isletme sahiplerinin personelinden daha fazla verim almak ve degisimlere hizl1 bir

sekilde ayak uydurmak gibi beklentileri ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Ekonomik, teknolojik, sosyal alanlarda ortaya ¢ikmis degisimler sonucunda
isletmeler amaglarin1 gerceklestirmek icin insan kaynagina daha fazla 6nem vermeye
baslamustir. Orgiitlerde uygulanan insan kaynaklari uygulamalari, 6rgiit ihtiyaglarini
ve hedeflerini gerg¢eklestirmeyi amaglamaktadir. Kurumsal stratejilerin belirlenmesi

icin insan kaynaklar1 yonetimine yonelik tstiinliik ve zayifliklar ortaya ¢ikarilmalidir.

Bu arastirmada stratejik insan kaynaklari yonetimi ve kariyer planlamasi
arasinda iligki var mudir? Sorusuna cevap aranmaktadir. Yapilan arastirma

dogrultusunda bu konunun literatiire katkis1 olacag1 diistiniilmektedir.

3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma model ve hipotezlerini test etmek amaciyla Selguk Universitesi’nde
gorev yapmakta olan akademik personel arastirmanin evrenini olusturmaktadir.
Selguk Universitesi’nde arastirma yapilacak alani tanimlamaktadir ve evrenin de 2000
kisi olarak tanimlanmasindan sonra, ulasilmak istenen orneklem sayisinin yapilan
Olglimler sonrasinda %95 giivenilirlik dizeyinde en az 322, %99 guvenilirlik
diizeyinde en az 499 adet olmasi gerektigi saptanmistir (Giirbiiz & Sahin, 2018, s.
130). Anket formunda yer alan lgeklerin daha dnce yapilan ¢aligmalarla gegerli ve
giivenilir olduklar1 tespit edildiginden, bu aragtirma gercevesinde de kullanilmasina

karar verilmistir.

Caligmada “kolayda oOrnekleme” yoOntemi ile katilimecilara ulagilmis ve
goniilliiliik esasina dayanarak anketler doldurulmustur. Covid-19 pandemisi kosullar
geregi, 1842 Akademik personele anket online dagitilmis ve dagitilan anketten

toplamda 531 anket ¢alisma i¢in degerlendirilmeye alinmistir. Bu say1 Giirbiiz ve



77

Sahin’in kitaplarinda yer verdigi tablodaki miktarlarla uyum gostermis, bu baglamda
evreni temsil etme giicii yeterli bulunmustur (Giirbiiz & Sahin, 2018, s. 130).
Orneklem teknigi, dogru érneklem ve miktarinin segilmesi sonrasi veriler toplanmis

ve SPSS Programi’na girilerek ilgili analizlere baglanmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi
Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket
yontemi, cevaplama oraninin yiiksek olmasi ve ¢ok soru sorulmasina imkan vermesi

yoniinden tercih edilmistir.

Arastirma verilerinin istatistiksel analizinde SPSS 22.0 paket programi
kullanilmistir.  Olgeklerin  gdzlenen degiskenleri tamimlamak, bu degiskenleri
Ozetlemek, yonetilebilir ve {lizerinde calisilabilir diizeyde faktorleri belirlemek
amaciyla oncelikle kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmis ve 6lgeklerin glvenirlik

diizeyinin belirlenmesi i¢in Cronbach Alfa Katsayis1 hesaplanmustir.

Arastirma verilerinin istatistiksel analizleri kapsaminda, dncelikle frekans ve
ylizde dagilimlarint igeren tanimlayict istatistikler uygulanmistir. Daha sonraki
adimda ise, arastirma hipotezlerin gegerliliklerinin test edilmesine yonelik normallik
analizi sonucuna gére Bagimsiz Orneklem t Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) testi yapilmustir.

Calismada ayrica, Olgek alt boyutlar1 arasindaki korelasyon iligkisinin
belirlenmesine yonelik korelasyon (pearson correlation) analizi yapilmustir.
Istatistiksel analizlerde, verilerin %95 giiven araligindaki (0,05 hata pay1) durumlari

g6z onilinde bulundurulmustur.

Arastirma modelinin ve hipotezlerinin analiz edilmesinde c¢oktan seg¢meli
demografik sorular icin frekans analizi yapilmistir. Arastirma verileri gizlilik esasi

cercevesinde degerlendirilmistir.
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3.6. Arastirmanin Simirhliklar: ve Varsayimlari

Arastirmanin simirliliklar: asagida kisaca belirtilmistir,

- Zamanm kisith olmasi nedeniyle yalmzca Selguk Universitesinde gorev

yapmakta olan akademik personel s6z konusu arastirma kapsamina dahil edilmistir.

- Arastirma, Selguk Universitesine bagl ve yalnizca Konya’da bulunan fakiilte

ve meslek yiiksekokullarinda gérev yapan akademik personel ile sinirlandirilmistir.
Arastirmanin varsayimlart ise sunlardir;

- Verilerin analizinde kullanilan istatistiksel teknik ve yontemlerin aragtirmanin

amacina uygun oldugu varsayilmaktadir.

- Katilimeilarin anket sorularini dogru bicimde anladiklart ve cevapladiklar

varsayilmaktadir.

- Veri toplamak amaciyla sorulan sorularin, arastirma konusunun test edilmesi

acisindan sayica ve anlam bakimindan yeterli oldugu varsayilmaktadir.

3.7. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kariyer planlamasi
tizerindeki etkileri iizerine kurulmustur. Bu dogrultuda, stratejik insan kaynaklar
boyutlarinin kariyer planlamasi boyutlar1 tizerindeki etkileri incelenmistir. Buna gore

arastirmanin modeli Sekil 1°de goriildiigi gibi olusturulmustur.
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/ Stratejik Insan \ / Kariyer Planlamam\

Kaynaklar1 Yonetimi

Ve

Stratejik Insan Kaynaklar

Kariyer Uyumlulugu
Yonetimi Beklentileri

Y

Z\
Y
Z

Stratejik insan Kaynaklar1 Kariyer Iyimserligi

Y onetiminde Kararlilik

\(
Z

\/

Stratejik Insan Kaynaklari Bilgi Boyutu

Uyumu

N
J\

Stratejik Insan Kaynaklar
YOnetim sureci

- /

Sekil 1.Arastirma Modeli

Arastirmanin hipotezleri ise asagida ifade edilmistir:

H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢ahsanlarim sosyo-demografik

oOzelliklerine gore anlamh farkhhk gostermektedir.

Hla: Stratejik insan kaynaklari yonetimi cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H1b: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi medeni duruma gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Hlc: Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi yasa gore anlamhi farklilik

gostermektedir.

H1d: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

Hle: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kurumdaki ¢aligma siliresine gore

anlaml farklilik gostermektedir.
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H1f: Stratejik insan kaynaklart yoOnetimi kurumdaki unvana gére anlamli
farklilik gostermektedir.

H1g: Stratejik insan kaynaklari yonetimi aylik maasa gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2: Kariyer planlamasi ¢alisanlarin sosyo-demografik Ozelliklerine gore

anlamh farkhhk gostermektedir.
H2a: Kariyer planlamasi cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H2b: Kariyer planlamasi medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.
H2c: Kariyer planlamasi yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2d: Kariyer planlamas: egitim durumuna gore anlamli  farklilik

gostermektedir.

H2e: Kariyer planlamasi1 kurumdaki calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2f: Kariyer planlamasi kurumdaki unvana gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H2g: Kariyer planlamasi1 aylik maasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi cahsanlarin kariyer planlamasi

iizerinde anlamh etkisi vardir.

H3a: Stratejik insan kaynaklar1 yOnetim siirecinin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu {izerinde anlamli etkisi vardir.

H3b: Stratejik insan kaynaklari uyumunun, ¢alisanlarin kariyer planlamasinin

kariyer uyumlulugu boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3c: Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararliligin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3d: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beklentilerinin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.
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H3e: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3f. Stratejik insan kaynaklar1 yonetim siirecinin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer iyimserligi boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3g: Stratejik insan kaynaklari uyumunun, ¢alisanlarin kariyer planlamasinin

kariyer iyimserligi boyutu lizerinde anlamli etkisi vardir.

H3h: Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararliligin, calisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer iyimserligi boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3i: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beklentilerinin, ¢alisanlarin kariyer

planlamasinin kariyer iyimserligi boyutu {izerinde anlamli etkisi vardir.

H3j: Stratejik insan kaynaklari yonetimi politikalarinin, ¢aliganlarin kariyer

planlamasinin kariyer iyimserligi boyutu tizerinde anlamli etkisi vardir.

H3k: Stratejik insan kaynaklari yOnetim siirecinin, ¢alisanlarin kariyer
planlamasinin is piyasalarina iliskin algilanan bilgi boyutu iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H3l: Stratejik insan kaynaklar1 uyumunun, galiganlarin kariyer planlamasinin is

piyasalarina iligkin algilanan bilgi boyutu {izerinde anlamli etkisi vardir.

H3m: Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kararliligin, calisanlarin kariyer
planlamasinin is piyasalarina iliskin algilanan bilgi boyutu iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H3n: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beklentilerinin, ¢alisanlarin kariyer
planlamasinin is piyasalarina iligkin algilanan bilgi boyutu iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H3o: Stratejik insan kaynaklari yonetimi politikalarinin, ¢aliganlarin kariyer
planlamasinin is piyasalarina iligkin algilanan bilgi boyutu iizerinde anlamli etkisi

vardir.
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3.8.Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirma, Selguk Universitesi biinyesinde gorev yapmakta olan akademik
personeli kapsamaktadir. Caligmanin verilerini elde etmek i¢in anket yoOntemi
kullanilmistir. Bu arastirma da kullanilan anket formu 3 boéliimden olusmaktadir.
Anket formunun birinci bélimiinde demografik 6zelliklere yonelik sorular yer alirken,
ikinci boliimde stratejik insan kaynaklari yonetimi ve {igiincli bolimde ise kariyer

planlamas1 boyutlarin1 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir.

Demografik Sorular: Calismada demografik degiskenler olarak; cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi, unvan ve aylik aldiklar

maas sorular1 katilimcilara sorulmustur.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi: Stratejik insan kaynaklari
yonetimi 6lcegi (SIKYO) Green ve Meldin (2014) tarafindan gelistirilmistir. Anket
sorular1 Yildirim (2015)’in ¢alismasindan alinmistir. Olgek, toplam 26 ifade ve 5 alt
boyuttan olugmaktadir. Bunlar; stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireci, stratejik
insan kaynaklar1 uyumu, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kararlilik, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi beklentiler, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalari
seklindedir. Olgek 5°li likert tiplidir, 1=kesinlikle katilmiyorum,2=katilmiyorum,
3=kararsizim, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katiliyorum seklindedir (Y1ildirim, 2015, s.
109).

Kariyer Planlamas1 Olgegi: Kariyer planlamasi 6lgegi (KPO), Rottinghaus,
Day ve Borgen (2005) tarafindan, bireylerin olumlu kariyer planlama tutumlarin
degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir. Olgegin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik
calismasi Kalafat (2012) tarafindan yapilmustir. Olgek, 25 maddeden ve (i¢ alt boyuttan
plusmaktadir. Bunlar; kariyer uyumlulugu (KU), kariyer iyimserligi (KI) ve is
piyasalarina iliskin algilanan bilgi (AB) seklindedir. Olgek 5°1i likert tiplidir,
1=kesinlikle katilmiyorum,2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum,

5=kesinlikle katiliyorum seklindedir.

3.9.Etik Kurul Onay1
Bu ¢alisma, Selguk Universitesi Rektorliigii, Iktisadi ve Idari Bilimler Bilimsel

Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan alinan 19/10/2021 tarih ve E.159007 say1l1
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karara istinaden bilimsel arastirma ve yayin etigi agisindan “UYGUN” oldugu kabul

edilmistir.

3.10.Arastirmanin Bulgulari

Bu kisimda 6rnekleme ait tanimlayici istatistiki bilgilere, 6l¢eklerin gegerlilik ve
giivenilirlik degerlerine iligkin istatistiki bilgilere, agimlayici1 faktor analizine,
hipotezlerin test edilmesine yonelik fark testlerinin yapilan istatistiksel analiz

sonuclar1 yer almaktadir.

3.10.1. Arastirma Olceklerinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin 6lgme araglarini olusturan 6lgeklerin
yapisal gecerlilikleri ve giivenirlilikleri denetime tabi tutulmustur. Calismada
kullanilan 6lcegin giivenirlilik (i¢ tutarlilik) diizeyinin belirlenmesi amaciyla
Cronbach’s Alfa (o) giivenirlik analizi yapilmistir. Olgek geneli ve alt boyutlarina

iligkin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 1’de gosterilmistir

Tablo 1.Givenilirlik Analizi Sonuglart

Olcek ve Alt Boyutlar Madde Sayisi Cronbach Alpha

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi

Stratejik insan kaynaklari yonetim siireci 8 ,869
Stratejik insan kaynaklart uyumu 5 ,870
Stratejik insan kaynaklart yonetiminde kararlilik 6 ,788
Stratejik insan kaynaklari yonetimi beklentiler 4 ,718
Stratejik insan kaynaklar: yonetimi politikalar: 3 ,593
Olcek geneli 26 ,653
Kariyer Planlamas1 Olgegi

Kariyer uyumlulugu 11 ,866
Kariyer iyimserligi 10 ,854
Is pivasalarina iliskin algilanan bilgi 4 ,825
Olcek geneli 25 832

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, Stratejik Insan Kaynaklari Y®onetimi
Olcegin genel giivenirlik Cronbach’s Alpha (o) katsayis1 0,653 ve Kariyer Planlamasi
Olcegin genel giivenirlik Cronbach’s Alpha (o) katsayisi 0,832 olarak bulunmustur.

Olgek alt boyutlarma iliskin giivenirlik sonuglar1 ise sirasiyla; stratejik insan
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kaynaklar1 yonetim siireci i¢in 0,869; stratejik insan kaynaklari uyumu i¢in 0,870;
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kararlilik i¢in 0,788; stratejik insan kaynaklari
yonetimi beklentiler icin 0,718, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi politikalart igin
0,593; kariyer uyumlulugu icin 0,866; kariyer iyimserligi i¢in 0,854 ve is piyasalarina
iliskin algilanan bilgi i¢in 0,825 seklindedir. Elde edilen bu sonuglar, aragtirmada
kullanilan Stratejik insan Kaynaklar1 Y&netimi Olgegi ve Kariyer Planlamas1 Olgegine
iligkin alt boyutlarin yeterli giivenilirlik diizeyine (>0,60) sahip olduklari sdylenebilir
(Yasar, 2014).

Calismada kullanilan “stratejik insan kaynaklar’” ve “kariyer planlamasi™
Olgeklerinin 6rneklem igin yeterli olup olmadigimi agiklamak amaciyla Kesfedici
Faktor Analizi (KMO) yapilmis ve Bartlett Test degeri incelenmistir. Kesfedici faktor
analizi, veri yapisinin faktor analizi igin yeterli olup olmadigi amaciyla

kullanilmaktadir.

Tablo 2.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,899
Bartlett Testi Approx Chi-Square 13583,330
P 325
Sig .000

Analiz sonucuna gore, stratejik insan kaynaklari 6lgeginin KMO katsayis1 0,899

ve Bartlett test degeri 13583,330 degerinde bulunmustur.

Tablo 3.Kariyer Planlamas1 Olgeginin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,785
Bartlett Testi Approx Chi-Square 10552,490
P 300
Sig .000

Analiz sonuglarina gore, kariyer planlamasi 6l¢eginin KMO katsayist 0,785 ve
Bartlett test degeri 10552,490 degerinde bulunmustur. Bartlett testi sonuglart 0,05
diizeyinde anlamli ¢ikmistir (p=0,000). Literatiirde, KMO katsayisinin 0,60 ve iizeri
olmasimin faktor analizi i¢in uygun oldugu ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011).
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Elde edilen bu sonuglara gore, arastirma verilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu

ifade edilebilir.

3.10.2.Arastirma Olceklerinin Acimlayic1 Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgegin alt boyutlarinin belirlenmesi amaciyla 6lgek
ifadelerine Ac¢imlayic1 Faktdr Analizi (AFA) uygulanmistir. Alt faktoér gruplarinin
belirlenmesinde temel bilesenler (principal components) metodu kullanilmis ve
varimax doniisiimi (dik dondiirme) yapilmigtir. AFA analizi sonuglar1 Tablo 4 ve

Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi Igin Faktér Analizi Sonuglari

Madde Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5

SIKY23 673
SIKY25 712
SIKY26 ,585
SIKY20 ,756
SIKY?22 ,632
SIKY18. ,636
SIKY19 609

SIKY?2 713
SIKY3 814
SIKY! ,599
SIKY4 744
SIKY7 729
SIKY8 512
SIKY15 678
SIKY16 ,530
SIKY13 827
SIKY12 714
SIKY17 440

SIKY9 ,468
Ozdegerler 13,700 2,038 1,411 1,187 1,018

Agiklanan Varyans 52,691 | 7,839 | 5428 | 4566 3,916
Yiizdesi %
Toplam aciklanan

Varyans ylzdesi %

74,439

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Olgegi faktdor analizi sonuglar
incelendiginde, 6l¢egin 5, 6, 10, 11, 16, 21 ve 24. maddelerin faktor yiik degerlerinin
0,30 esik degerlerinden (Tabachnick & Fidell, 2014) diisiik oldugu belirlenmis ve

Olcekten ¢ikarilmistir. Sonug olarak toplam varyansin % 64,4’tinii agiklayan bes
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faktorlii bir yapr elde edilmistir. Olgegin alt boyutlarini olusturan soru gruplari ise su

sekildedir:

e Yonetim siireci; soru numarast SIKY23, SIKY?25, SIKY?26, SIKY20, SIKY22,

SIKY18, SIKY19

e Yonetim uyumu; soru numarast SIKY?2, SIKY3, SIKY1, SIKY4

e Yonetim kararlilig1; soru numaras1 SIKY7, SIKYS, SIKY15

e Yonetim beklentileri; soru numarast SIKY16, SIKY13, SIKY12

e Yonetim politikasi; soru numarast SIKY 17, SIKY9

Tablo 5.Kariyer Planlamasi Olgegi I¢in Faktdr Analizi Sonuglar

Madde Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
KP1 ,664

KP2 , 757

KP3 ,751

KP4 ,601

KPS (74

KP6 ,710

KP7 ,728

KP8 ,403

KP9 ,710

KP10 ,631

KP11 ,955

KP12 ,592

KP13 ,609

KP14 ,658

KP15 ,462

KP16 ,529

KP17 551

KP18 ,695

KP19 471

KP20 579

KP21 ,543

KP22 7123

KP23 ,568
KP24 ,462
KP25 ,316
Ozdegerler 8,833 3,633 1,867
Aciklanan varyans

yiizdesi % 35,332 14,532 7,468
Toplam aciklanan

Varyans yizdesi % 57,332
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Kariyer Planlamas1 Yénetimi Olgegi faktdr analizi sonuglari incelendiginde,
Olcegin faktor yiik degerlerinin 0,30 esik degerlerinden yiiksek ve 6zdegerinin ise
57,332 (%57) oldugu belirlenmistir. Ayrica, Olgegin iic faktdrlii bir yapisinin
bulundugu gériilmiistiir. Olgegin alt boyutlarmi olusturan soru gruplar ise su

sekildedir:
e Kariyer uyumlulugu; 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10 ve 11. sorular
e Kariyer iyimserligi; 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21 ve 22. sorular
e I piyasalarina iliskin alman bilgi; 23, 24 ve 25. sorular

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi ve kariyer planlamasi dl¢egine iliskin
faktor analizi sonuclarina gore, dlgekleri olusturan sorularin arastirma problemlerinin
cevaplariin bulunmasi igin yeterli gegerlilikte oldugu sdylenebilir (Tabachnick &
Fidell, 2014).

3.10.3. Arastirma Verilerinin Normallik Analizi

Aragtirmada uygulanacak yorumlayici istatistiksel analizlere karar icin verilerin
normallik analizi incelenmistir. Normallik analizi i¢in, 6rneklem sayis1 >29 oldugu
igin arastirmada elde edilen verilere Kolmogorov-Smirnov normallik testi ve
uygulanmis Carpilik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) degerleri incelenmistir. Bu

kapsamda yapilan analiz sonuglart Tablo 6’de sunulmustur.

Tablo 6.Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov

Carpikhik Basikhk
(Skewness) (Kurtosis)
Istatistik sd p
SIKY Olgegi 0.114 0.508 0.000 -0,202+0,228  -0,879+0,453
KP Olgegi 0.152 0.508 0.000 -0,510 £0,228  -0,450+0,453

Tablo 6’de yer alan Kolmogorov-Smirnov normallik analizi sonuglara gore,
aragtirma Olgeklerine ait verilerinin %35 anlamlilik diizeyinde normal dagilim

gostermedigi (p<0,05) sdylenebilir. Ancak, literatiirde verilerin ¢arpilik ve basiklik
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degerlerinin -1.5 ile +1.5 (Tabachnick & Fidell, 2014) ve -2/+2 (George & Mallery,
2010) arasinda bir degerde bulunmasinin normal dagilim igin yeterli oldugu ifade

edilmektedir.

Bu baglamda, aragtirma verilerinin normal dagilim gosterdigi varsayimi kabul
edilmis ve degiskenler arasindaki istatistiksel iliskilerin incelenmesi amaciyla,
parametrik Bagimsiz Orneklem t Testi (Independent Samples t test) ve Tek Yonlii
Varyans Analizi (One Way ANOVA) testlerinin kullanilmasina karar verilmistir.
Gruplar arasindaki farkliligin yoniinii  belirlemek igin post-hoc (LSD) testi

uygulanmistir.

3.10.4. Tammlayic1 Istatistikler

Bu boliimde katilimcilarin demografik bilgileri yer almaktadir.

Tablo 7. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri (N=531)

Degiskenler Grup Frekans (N) YUzde (%)
L Kadin 172 32,4
Cinsiyet Erkek 359 67,6
) Evli 453 85,3
Medeni Durum Bekar 78 147
20-25 10 19
26-30 42 7,9
31-35 139 26,2
Yas 36-40 110 20,7
41-45 66 12,4
46-50 58 10,9
51 ve Uzeri 106 20,0
Lisans 5 9
Egitim Durumu Yuksek Lisans 91 17,1
Doktora 435 81,9
1 Yildan Az 30 5,6
1-5 Y1l arasi1 119 22,4
Kurumda ¢alisma Siiresi 6-10 Y1l arasi 92 173
11-15 Y1l aras1 71 13,4
16-20 Y1l arasi 69 13,0
21 Yil ve Uzeri 150 28,2
Aragtirma Gorevlisi 160 30,1
Arastirma Gorevlisi Dr. | 3 ,6
Unvan Ogretim Gorevlisi 65 12,2
Yrd. Dog. Dr. 106 20,0
Dog. Dr. 109 20,5
Prof. Dr. 88 16,6
Ayhk Maas 5000-8000TL 140 26,4
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8001-10000TL 245 46,1
10001-12000TL 33 6,2
12001-14000TL 113 21,3

Tablo 7’de yer alan veriler incelendiginde; katilimcilarin 172’sinin kadin
(%32,4) ve 359’unun erkek (67,6) oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin %85°1 evli
bireylerden olugsmaktadir. Aragtirmaya katilan bireylerin yas araligi; en ¢ok %26,2 ile
31-35 yas olmak iizere sirastyla %20,7 36-40 yas, %20 50 yas ve tizeri, %12,4 41-45
yas, %10,9 46,50 yas, %7,9 26-30 yas ve %1,9 20,25 yas seklindedir. Yas ortalamas1
ise 39,92 yastir Katilmeilarin %81,9’luk biiyiik bir ¢ogunlugu doktora, %17,1°1
yiiksek lisans ve %09’u ise yalnizca lisans mezunudur. Aragtirmaya katilan akademik
personelin kurumlarindaki ¢alisma siireleri incelendiginde, %28,2 21 yil ve iizeri,
%22,4 1-5 yil, %17,3 6-10 y1l, %13,4 11-15 yil, %13 16-20 yil ve %5,6 1 yildan az
calisma siirelerinin bulundugu belirlenmistir. Personelin %30,1°1 aragtirma gorevlisi;
%20,5’1 Dog¢.Dr.; %20’si Yrd. Dog. Dr.; %16,6’s1 Prof.Dr.; %0,6’s1 aragtirma gorevlisi
Dr. olarak gorev yapmaktadir. Katilimcilarin maas durumlart incelendiginde ise;
%26,4 5000-8000TL, %46,1 8001-10000TL, %6,2 10001-12000TL ve% 21,3 12001-
14000TL olmak tizere yaklasik 9316TL aylik ortalama gelirlerinin bulundugu tespit

edilmistir.

3.10.5.Fark Testleri

Katilimeilarin, stratejik insan kaynaklari yonetimi ve kariyer planlamasi
duzeylerinin sosyo-demografik 0zelliklerine gore farklilagip farklilasmadiginin
belirlenmesine yonelik yapilan Bagimsiz Orneklem t Testi ve ANOVA analizi

sonuclar1 agagida basliklar halinde incelenmistir.

3.10.5.1.Cinsiyete Gore Farklilasma

Tablo 8.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin Cinsiyete
Gore Farklilagmast

Olgek Boyutu Grup N X Std.s. t p

Yonetim slreci Kadmn 172 19,69 6,629 -5,346 0,000*
Erkek 359 22,68 5,743

Yonetim uyumu Kadmn 172 11,06 2,988 -5,039 0,000*

Erkek 359 12,73 3,810
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Yonetim kararliligt Kadn 172 8,53 2,231 -3,796 0,000*
Erkek 359 9,46 2,785

Yonetim beklentileri Kadin 172 9,37 2,130 -0,028 0,978
Erkek 359 9,37 2,975

Yonetim politikasi Kadin 172 6,45 1,519 -3,068 0,002*
Erkek 359 6,86 1,404

Kariyer uyumlulugu Kadn 172 37,94 7,532 -2,909 0,004*
Erkek 359 39,60 5,391

Kariyer iyimserligi Kadin 172 35,21 3,431 -0,790 0,430
Erkek 359 35,47 3,726

Is piyasalarmna iliskin Kadin 172 8,72 1,512 -3,039 0,002*

alinan bilgi
Erkek 359 9,12 1,398

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 8’de yer alan bagimsiz Orneklem t testi sonuglari incelendiginde;
katilimcilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi dlgegi alt boyutlarindan yonetim
stireci, yonetim uyumu, yonetim kararlili§1 ve yonetim politikasi ile kariyer planlamasi
alt boyutlarindan kariyer uyumlulugu ve 1is piyasalarima iliskin alinan bilgi
diizeylerinde cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulundugu
(p<0,05), yonetim beklentileri ve kariyer iyimserliginde ise herhangi bir farklilik
olmadig1 (p>0,05) belirlenmistir. Ortalama puanlar incelendiginde, erkek bireylerin

kadinlara gore daha yiiksek puana sahip olduklar: goriilmiistiir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin cinsiyetlerinin stratejik insan kaynaklar
yonetimi ve kariyer planlamasi diizeyleri lizerinde belirleyici etkilerinin bulundugu,
erkek calisanlarin kadinlara gore daha yiiksek yonetim uyumu, yonetim kararliligi,
yonetim politikas1 kariyer uyumlulugu ve is piyasalarina iligkin alinan bilgi diizeyine
sahip olduklari, yonetim beklentileri ve kariyer iyimserliginde ise kadin ve erkek

calisanlar arasinda bir farklilik bulunmadig ifade edilebilir.
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Tablo 9.Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin Medeni
Duruma Gore Farklilagsmasi

Olgek Boyutu Grup n % Std.s. t p

YOnetim slreci Evli 453 21,66 6,068 -0,440 0,661
Bekar 78 22,03 6,945

Yonetim uyumu Evli 453 12,36 3,700 2,563 0,011*
Bekar 78 11,22 3,165

Yonetim kararlihigt Evli 453 9,02 2,696 -3,397 0,001*
Bekar 78 9,97 2,221

Yonetim beklentileri Evli 453 9,38 2,761 0,140 0,889
Bekar 78 9,33 2,547

Yonetim politikasi Evli 453 6,73 1,442 0,045 0,964
Bekar 78 6,72 1,528

Kariyer uyumlulugu Evli 453 39,69 5,522 5,770 0,000*
Bekar 78 35,42 8,400

Kariyer iyimserligi Evli 453 35,28 3,653 -1,613 0,110
Bekar 78 35,97 3,471

is piyasalarina iliskin Evli 453 9,05 1,473 2,607 0,010*

ahman bilgi Bekar 78 864 1,238

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 9’da yer alan bagimsiz Orneklem t testi sonuglari incelendiginde;

katilimcilarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi alt boyutlarindan, yonetim

uyumu ve yonetim kararliligi ile kariyer planlamasi alt boyutlarindan kariyer

uyumlulugu ve is piyasalarina iliskin alinan bilgi diizeylerinde medeni duruma gore

istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulundugu (p<0,05), yonetim siireci, yonetim

beklentileri, yonetim politikas1 ve kariyer iyimserliginde ise herhangi bir farklilik

olmadig1 (p>0,05) belirlenmistir. Ortalama puanlar incelendiginde, yonetim uyumu,

kariyer uyumlulugu ve is piyasalarina iligkin alian bilgide evli bireylerin, yonetim

kararliliginda ise bekar bireylerin daha yiiksek puana sahip olduklar1 goriilmistiir.
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Bu sonuglara gore, calisanlarin medeni durumlarinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi ve kariyer planlamasi diizeyleri iizerinde belirleyici etkilerinin bulundugu,
evli bireylerin bekarlara gore daha yiiksek yonetim uyumu, kariyer uyumlulugu ve is
piyasalarina iliskin alinan bilgi diizeyine, bekar bireylerin daha yiiksek yonetim
kararlilig1 diizeyine sahip olduklari, yonetim siireci, yonetim beklentileri, yonetim
politikas1 ve kariyer iyimserliginde ise evli veya bekar olmanin bir farklilik ortaya

cikarmadig ifade edilebilir.

3.10.5.3. Yasa Gore Farkhilasma

Tablo 10.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamas1 Olgeklerinin Yasa Gore
Farklilagmasi

Olgek Boyutu Grup N X Std.s. F p Fark
Yonetim stireci ~ 20-252 10 27,20 6,763 7,521 0,000* ea>c,de,qg
26-30° 42 23,12 6,915 e b>c
31-35° 139 19,65 7,853 e c<a,b,d,f
36-40¢ 110 23,16 5,313 e d<a; d>c,e,g
41-45° 66 20,88 5,798 e e<a,d,f
46-50" 58 24,05 3,295 o f>ceg
51 ve Uzeri® 106 21,08 4,353 e g<a,df
Yonetim uyumu  20-25° 10 13,70 3,093 17,733 0,000* ea>ce
26-30° 42 12,81 2,340 e b>c,e; b<f
31-35¢ 139 11,23 3,384 e c<a,b,de,f,g
36-40¢ 110 12,84 3,748 e d>c,e; d<f
41-45¢ 66 9,18 3,378 e e<a,b,c,d,f,g
46-50f 58 14,50 1,857 e f>b,c,d,e,g
51ve Uzeri® 106 13,00 3,775 e g>C,e; g<f
Ydnetim 20-25% 10 11,40 3,204 13,178 0,000* ea>c,de,qg
kararlilig1 26-30° 42 983 1,497 e b>ce
31-35¢ 139 8,71 3,042 e c<a,b,defg
36-40¢ 110 9,65 2,485 e d<a; d>c,e
41-45° 66 7,02 2,732 e e<a,b,c,d,f,g
46-50f 58 9,84 1,473 o f>ce
51veUzeri® 106 9,72 2,172 e g<a; g>c,e
Yonetim 20-25% 10 10,80 3,706 7,011 0,000* ea>e
beklentileri 26-30° 42 10,31 2,646 e b>de,g
31-35° 139 9,49 2,888 e c>e; c<f
36-40¢ 110 9,21 2,692 e d<b,f; d>e
41-45° 66 7,92 3,164 e e<a,b,c,d,f,g
46-50f 58 10,59 1,155 o f>c,de,g
51ve Uzeri® 106 9,11 2335 e g <hf, g>e
Yo6netim 20-25° 10 790 1,853 3,340 0,003* ea>cd,(g

politikasi 26-30° 42 6,95 1,577
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31-35°¢ 139 6,41 1444 e b>c
36-40¢ 110 6,59 1,688 e c<a,b,ef
41-45¢ 66 7,02 1,183 e d<a
46-50f 58 6,98 1,177 e e>C
51ve Uzeri® 106 6,75 1,301 o f>C
) g<a
Kariyer 20-25% 10 38,50 1,780 10,993 0,000* ea>b
uyumlulugu 26-300 42 3379 7,773 e b<ac,defg
31-35°¢ 139 38,28 6,625 o c>b; c<d,f
36-401 110 41,22 6,102 e d>b,ceg
41-45° 66 38,97 4,151 o e>b; e<d,f
46-50 58 41,93 7,322 o f>b,c,e,g
51ve Uzeri9 106 38,47 3,581 o g>h; g<d,f
Kariyer 20-252 10 30,20 4,367 6,617 0,000* ea<b,c,de,fg
iyimserligi 26-30P 42 3517 1,080 o b>a; b<d
31-35°¢ 139 35,04 3,353 e C>3; c<d
36-40¢ 110 36,72 5,484 e d>ab,cefg
41-45° 66 35,21 2,079 e e>3; e<d
46-50f 58 3541 2,740 o f>3; f<d
51ve Uzeri® 106 35,11 2,656 e g>a; g<d
Is piyasalarma 20-252 10 8,60 ,966 10,741 0,000* e a<f
iliskin alinan bilgi 26-30° 42 836 879 e b<c,d,e,g
31-35° 139 9,03 1,129 e c>b,e; c<d,f
36-401 110 9,46 2,017 e d>b,c.e0
41-45° 66 8,05 1,440 e e<c,d,f,g
46-50f 58 9,57 1,045 e f>ab,ceg
51ve Uzeri® 106 9,00 1,121 e g>b; g<c,f

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 10°da yer alan ANOVA testi sonuglari incelendiginde; katilimcilarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi ve kariyer planlamasi 6lgegini olusturan tiim
alt boyutlarda yasa gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu (p<0,05)
belirlenmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi grubun lehine oldugunun belirlenmesi

amaciyla yapilan post-hoc (LSD) testi sonucunda;

e YOnetim surecinde; 20-25 yas, 36-40 ve 46-50 yas araligindaki bireylerin
digerlerine gore daha yiiksek ortalama puana sahip olduklari, 20-25 yas grubundaki
bireylerin yiiksek bir alg1 diizeyi ile ise basladiklari, bunun 31-35 yasa arali§ina kadar
diismeye devam ettigi, bu donemden sonra algi diizeyinin artis ve azalis seklinde
dalgali bir seyir izledigi, 46-50 yas araliginda tekrar ylikselen seviyenin 51 ve Uzeri

yasta diisiik gézlendigi belirlenmistir.
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e YOnetim uyumunda; 20-25 yas, 36-40 ve 46-50 yas araligindaki bireylerin
digerlerine gore daha yiiksek ortalama puana sahip olduklari, 20-25 yas grubundaki
bireylerin yiiksek bir alg1 diizeyi ile ise basladiklari, bunun 31-35 yasa araligina kadar
diismeye devam ettigi, bu donemden sonra alg1 diizeyinin artis ve azalis seklinde
dalgali bir seyir izledigi, 41-50 yas grubunda en diisiik noktasina ulagan seviyenin 46-
50 yas araliginda tekrar yiikseldigi ancak 51 ve iizeri yasta tekrar diisiis gozlendigi

belirlenmistir.

¢ Yonetim kararliliginda; 20-25 yas, 36-40 ve 46-50 yas araligindaki bireylerin
digerlerine gore daha yiiksek ortalama puana sahip olduklari, 20-25 yas grubundaki
bireylerin yiiksek bir alg1 diizeyi ile ise basladiklari, bunun 31-35 yasa araligina kadar
diismeye devam ettigi, bu déonemden sonra alg1 diizeyinin artis ve azalis seklinde
dalgal1 bir seyir izledigi, 41-50 yas grubunda en diisiik noktasina ulasan seviyenin 46-

50 yas araliginda tekrar yiikseldigi ve bu seviyede kaldig1 belirlenmistir.

e YOnetim beklentilerinde; 20-25 yas grubundaki bireylerin yiiksek bir algi
diizeyi ile igse bagladiklari, bunun 41-45 yasa araligina kadar diismeye devam ettigi,
46-50 yas araliginda tekrar yiikselen seviyenin ve 51 ve lizeri yasta tekrar diistiigl

belirlenmistir.

¢ Yonetim politikasinda; 20-25 yas grubundaki bireylerin yiiksek bir alg1 diizeyi
ile ige basladiklari, bunun 31-35 yasa araligina kadar diismeye devam ettigi, 41-45 yas

araliginda tekrar yiikselen seviyenin bu diizeyde devam ettigi belirlenmistir.

e Kariyer uyumlulugunda; 20-25 yas grubundaki bireylerin yiiksek bir algi
diizeyi ile ise basladiklari, bunun 26-30 yasa araligina kadar hizla diistiigii, bu
seviyeden sonra tekrar artmaya basladig1 ve 36-40 yas aralifindan sonra dalgali bir

seyir izleyerek devam ettigi, 51 ve lizeri yasta tekrar diistiigii belirlenmistir.

e Kariyer iyimserliginde; 20-25 yas grubundaki bireylerin diisiik bir alg1 diizeyi
ile ise basladiklari, bunun 26-30 yasa aralifina kadar hizla arttig1, bu seviyeden sonra

sabit olarak devam ettigi belirlenmistir.
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oI5 piyasalarna iliskin alinan bilgide; yas araliklar1 arasindaki ortalama puan
farkliliklarinin ¢ok fazla oldugu, 20-25 yas grubundaki bireylerin diisiik bir alg1 diizeyi
ile ise basladiklar1, bunun 36-40 yasa araligina kadar hizla arttig1, 41-45 yas araliginda
en diisiik seviyesine kadar bir diisti yasandigi, 46-50 yas araliginda tekrar ve hizla artan

seviyenin 51 yas ve lizerinde yeniden diistiigii belirlenmistir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin yaslarinin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve
kariyer planlamasi diizeyleri ilizerinde belirleyici etkilerinin bulundugu, genel olarak
bireylerin stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yonelik yiiksek kariyer planlamasina
yonelik ise diisiik bir algi diizeyi ile ¢alisma hayatina basladiklari, zaman icinde 5
yillik bir dongiide olmak tizere dalgali bir seyir goézlendigi, 20-25 yas, 36-40 ve 46-50
yas araligindaki bireylerin daha yiiksek ortalama puana, 31-35, 41-45 ve 51 ve Uzeri
yas araligindaki bireylerin ise daha diisiik ortalama puana sahip olduklari ifade
edilebilir.

3.10.5.4. Egitim Durumuna Goére Farkhilasma

Tablo 11.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamas1 Olgeklerinin Egitim
Durumuna Gore Farklilagmasi

Olgek Boyutu  Grup N x  Stds. F p Fark
Yonetim slreci  Lisans 5 18,60 3,286 0,948 0,388 e Farkyok
Y iiksek 91 21,27 7,745
Lisans
Doktora 435 21,84 5,850
Yonetim uyumu  Lisans 5 13,00 ,000 0,446 0,641 e Farkyok
Y iksek 91 12,46 3,387
Lisans
Doktora 435 12,12 3,719
YoOnetim Lisans 5 840 2191 0,624 0,536 eFarkyok
kararlilig Yiiksek 91 8,93 2,564
Lisans
Doktora 435 9,21 2,676
Y0Onetim Lisans 5 700 2,739 2,773 0,063 e Farkyok
beklentileri Y iksek 91 9,05 3,005
Lisans
Doktora 435 9,46 2,655
Yonetim Lisans 5 520 1,095 3364 0,035* eyik.lis.,
politikasi Yiuksek 91 6,59 1,789 doktora>lisans
Lisans

Doktora 435 6,77 1,369
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Kariyer Lisans 5 3920 1,643 26,330 0,000* e doktora>yiik.lis.
uyumlulugu Yiksek 91 34,96 6,527

Lisans

Doktora 435 39,92 5,826
Kariyer Lisans 5 31,20 1,643 7,767 0,000* e doktora>lisans,
iyimserligi Yuksek 91 34,42 3,464 yuk.lis.

Lisans

Doktora 435 35,63 3,624
[s piyasalarma  Lisans 5 10,00 ,000 2,800 0,062 e Farkyok
iliskin alinan Yiuksek 91 8,74 1,073
bilgi Lisans

Doktora 435 9,03 1,514

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 11°de yer alan ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde; katilimcilarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Glgegi alt boyutu yonetim politikas: ile kariyer
planlamasi alt boyutlarindan kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi boyutlarinda
egitimi duruma gore istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar bulundugu (p<0,05),
yonetim siireci, yonetim uyumu, yonetim kararliligi yonetim beklentileri ve is
piyasalarina iligkin alinan bilgide ise herhangi bir farklilik olmadigi1 (p>0,05) tespit

edilmistir.

Ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi grubun lehine oldugunun belirlenmesi amaciyla
yapilan post-hoc testi sonucunda; yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitimi bulunan
calisanlarin daha yiiksek puanlara sahip olduklari belirlenmistir. Bu sonuglara gore,
calisanlarin egitim durumlarinin stratejik insan kaynaklart yonetimi ve kariyer
planlamasi diizeyleri iizerinde belirleyici etkilerinin bulundugu, daha yiiksek egitim
diizeyine sahip olan bireylerin daha yiiksek yonetim politikasi, kariyer uyumlulugu ve
kariyer iyimserligi diizeylerine sahip olduklari, bireylerin hangi egitim diizeyinde
olurlarsa olsunlar, yonetim siireci, yonetim uyumu, yonetim kararlilifi yOnetim

beklentileri ve is piyasalarina iliskin alinan bilgi diizeylerinin esit oldugu sdylenebilir.
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Tablo 12.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamas1 Olgeklerinin Kurumda
Calisilan Siireye Gore Farklilagsmasi

Olgek Boyutu  Grup N £ Std.s. F p Fark
Yonetim sireci 1 Yildan AZ* 30 2927 3,832 14576 0,000 ea>hcdef
1-5 Y1l arasi® 119 20,10 6,813 e b<ae,f
6-10 Yilaras® 92 19,77 7,270 o c<aef
11-15 Yilaras® 71 21,52 6,955 e d<a
16-20 Yilaras® 69 22,42 4411 * e<a; e>bc
21 Yilve Uzerif 150 2243 4,066 o f<a; >b,c
Yonetim uyumu 1 Yildan AZ* 30 1477 2,029 16,576 0,000 e a>bcde
1-5 Y1l arasi® 119 11,24 2,581 e b<a,d.e f
6-10 Y1l arast® 92 1160 3,855 e c<a,f; c>e
11-15 Yilarast® 71 12,49 4,098 o d<af, d>be
1620 Yilaras® 69 10,07 3,436 e e<abcdf,
21 Yilve Uzerif 150 13,62 3,523 « f<a;>bcde
Yénetim 1 Yildan AZ? 30 12,10 1242 21,316 0,000 e a>hcdef
kararhilig1 1-5 Y1l arasi® 119 9,81 1,709 e b<a; b>c,e
6-10 Y1l arasi® 92 788 3,130 e c<a,b,f
11-15 Yil arasi 71 8,82 2815 o d<ab,f; d>e
16-20 Yilaras® 69 7,80 3,071 o e<abdf
21 Yilve Uzeri 150 9,63 2,042 o f<a; >cde
Yonetim 1 Yildan AZ? 30 11,60 2,027 6,342 0,000~ ea>bcdef
beklentileri 1-5 Y1l arasi® 119 9,39 1,962 e b<a; b>c
6-10 Y1l arasi® 92 859 3,149 e c<a,b,d,f
11-15 Yilaras® 71 9,72 3,265 o d<a; d>c
16-20 Yilaras® 69 8,99 3,265 *e<a
21 Yilve Uzeri' 150 941 2,277 o f<a; f>c
Yonetim 1 Yildan AZ? 30 7,87 1,137 13,398 0,000 e a>bcdf
politikasi 1-5 Y1l arast? 119 6,54 1,326 e b<ae
6-10 Y1l aras1® 92 6,30 1,481 ® C<a,e
11-15 Yilarast® 71 6,20 2,088 o d<aef
16-20 Yil aras® 69 7,55 582 o e>b,c,df
21 Yilve Uzeri' 150 6,77 1,216 o f<ae
Kariyer 1 Yildan AZ? 30 3967 3,689 18315 0,000 e a>c; a<d
uyumlulugu 1-5 Y1l arasi® 119 37,92 7,568 e b>c; b<d,f
6-10 Y1l arasi® 92 3589 6,066 e c<a,b,d.e,f
11-15 Yilarasi® 71 44,14 6,163 e d>abcef
16-20 Yilaras® 69 3829 3,460 * €>C; e<d
21 Yilve Uzeri' 150 39,74 4,789 * ©>b,c; f<d
Kariyer 1 Yildan AZ* 30 3573 4,748 7,795 0,000* e a>c a<d
tyimserligi 1-5 Y1l arast® 119 35,72 2,361 e b>c,e; b<d
6-10 Y1l arasi® 92 34,13 3,368 e c<a,b,d,f
11-15 Yilaras® 71 37,32 6,418 e d>abcef
16-20 Yil arasi® 69 34,51 1,614 o e<b,d
21 Yilve Uzeri' 150 3530 2,721 o >c; f<d
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Is piyasalarina 1 Yildan Az? 30 9,43 1,165 22,776 0,000* e a>b,e; a<d

iligkin alman bilgi 1-5 Y1l arasi® 119 841 1,153 e b<a,c,d f
6-10 Y1l arast® 92 907  ,809 e c>b,e; c<d
11-15 Yilarast® 71 10,13 2,311 e d>ab,cef
16-20 Yilarast® 69 8,10 1,341 o e<a,cdf

21 Yil ve Uzeri 150 9,18 1,037 o f>b,e; f<d

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 12’de yer alan ANOVA testi sonuglart incelendiginde; katilimcilarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi ve kariyer planlamasi 6l¢egini olusturan tim
alt boyutlarda kurumda calisilan siireye gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
oldugu (p<0,05) belirlenmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi grubun lehine

oldugunun belirlenmesi amaciyla yapilan post-hoc testi sonucunda;

¢ Yonetim siirecinde; bireylerin yiiksek bir algi diizeyi ile ise bagladiklari, bunun
1-5 yi1l araligina kadar hizla distiigii, 6-10 yillik donemden sonra 16-20 yila kadar
tekrar artis gézlendigi ve bu seviyede kaldigi belirlenmistir.

e Yonetim uyumunda; bireylerin yiiksek bir algi diizeyi ile ise basladiklari,
bunun 1-5 yil araligina kadar hizla distigii, 11-15 yillik doneme kadar tekrar bir artis
yasandigi, 16-20 y1l doneminde en diisiik seviyenin gozlendigi, ancak, 21 yil ve iizeri

stirede hizl1 bir artis meydana geldigi belirlenmistir.

¢ Yonetim kararliliginda; bireylerin yliksek bir algi diizeyi ile ise basladiklari,
bunun 6-10 y1l araligina kadar hizla diistiigi, 11-15 yillik doneme kadar tekrar bir artig
yasandig1, 16-20 y1l doneminde tekrar diisiis gézlendigi, ancak, 21 yil ve iizeri siirede

hizl1 bir artis meydana geldigi belirlenmistir.

¢ Yonetim beklentilerinde; bireylerin yiiksek bir alg1 diizeyi ile ise basladiklari,
bunun 6-10 y1l araligina kadar hizla diistigi, 11-15 yillik doneme kadar tekrar bir artig
yasandigi, 16-20 y1l doneminde tekrar diisiis gozlendigi, ancak, 21 yil ve iizeri siirede

hizl bir artis meydana geldigi belirlenmistir.

¢ Yonetim politikasinda; bireylerin yiiksek bir algi diizeyi ile ise basladiklari,

bunun 11-15 yil araligina kadar hizla distiigii, 16-20 yi1l doneminde hizli bir artig
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gozlendigi, ancak, 21 yil ve iizeri slirede tekrar bir diisiis meydana geldigi

belirlenmistir.

e Kariyer uyumlulugunda; bireylerin diisiik bir algi diizeyi ile ise basladiklari,
bunun 6-10 y1l araligina kadar daha da distiigii, 11-15 yil araliginda hizli bir artig
gbzlendigi, 16-20 yilda tekrar bir diisii ve 21 yil ve iizeri slirede bir artis meydana
geldigi belirlenmistir.

e Kariyer iyimserliginde; bireylerin diisiikk bir alg1 diizeyi ile ise basladiklari,
bunun 6-10 yil araligina kadar daha da diistigii, 11-15 yil araliginda hizli bir artis
gbzlendigi, 16-20 yilda tekrar bir diisii ve 21 yil ve {izeri siirede yeni bir artis meydana
geldigi belirlenmistir. Kariyer iyimserliginde, yillara bagli olarak ortaya ¢ikan

farkliliklarin daha fazla oldugu gozlenmistir.

eI piyasalarina iliskin alinan bilgide; bireylerin diisiik bir alg1 diizeyi ile ise
basladiklari, bunun 1-5 yil aralifina kadar daha da diistiigii, 11-15 y1l araliginda hizl
bir artis gozlendigi, 16-20 yilda tekrar bir diisii ve 21 yil ve iizeri siirede bir artis

meydana geldigi belirlenmistir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin kurumlarinda ¢alistiklart siirenin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasi diizeyleri iizerinde belirleyici etkilerinin
bulundugu, genel olarak bireylerin stratejik insan kaynaklari yOnetimine yonelik
yiiksek kariyer planlamasina yonelik ise diisiik bir alg1 diizeyi ile ¢alisma hayatina
bagladiklari, zaman i¢inde 5 yillik bir donglide olmak {iizere dalgali bir seyir
gozlendigi, 1 yildan az, 11-15 y1l ve 21 yil ve lizeri donemde bireylerin daha yiiksek
ortalama puana, 1-5 yil, 6-10 yil, 16-20 y1l siire galisan bireylerin ise daha diisiik

ortalama puana sahip olduklari sdylenebilir.
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3.10.5.6.Unvana Gore Farklilasma

Tablo 13.Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin Unvana
Gore Farklilasmasi

Olgek Boyutu  Grup N X Std.s. Fark
Yonetim suireci  Arastirma 160 18,28 7,220 21,867 e a<c,d,ef
Gorevlisi® e Cc>a,e,f
Aragtirma 3 21,00 ,000 o d>a f
Gorevlisi Dr. ° e>a,f; e<c
Ogretim 65 2515 6,178 o f>a: f<c,de
Gorevlisi®
Yrd. Dog. Dr. 106 24,07 5,007
Doc. Dr.® 109 23,08 3,769
Prof. Dr.f 88 20,91 4,746
Yonetim uyumu Arastirma 160 10,31 2,840 e a<c,d,e,f
Gorevlisi? e b<c
Arastirma 3 10,00 ,000 eC>a,b,def
Gorevlisi Dr. o d>a: d<c
Ogretim 65 14,18 3,526 e e>a; e<C
Gorevlisi® o f>a: f<c
Yrd. Dog. Dr. 106 13,09 2,978
Dog. Dr.® 109 12,55 4,268
Prof. Dr.f 88 12,68 3,567
Yonetim Aragtirma 160 8,39 2,763 e a<c,d,e
kararlilig Gorevlisi? ec>aef
Aragtirma 3 8,00 ,000 e e>3; e<C
Gorevlisi Dr. o f<c
Ogretim 65 10,35 2,885
Gorevlisi®
Yrd. Dog. Dr. 106 9,63 1,775
Dog. Dr.¢ 109 9,22 2,270
Prof. Dr.f 88 9,06 3,174
Yonetim Aragtirma 160 8,38 2,687 e a<c,d,e
beklentileri Gorevlisi? e b<c,d,e
Arastirma 3 6,00 ,000 eC>a,bef
Gorevlisi Dr. ed>abef
Ogretim 65 10,57 2,845 ee>ab,f
Gorevlisi® e<c,d
Yrd. Do¢. Dr.® 106 10,80 2,044 o f<cde
Dog. Dr.® 109 9,60 2,069
Prof. Dr.f 88 8,40 3,008
YoOnetim Aragtirma 160 6,02 1511 e a<b,cdef
politikasi Gorevlisi?
Aragtirma 3 8,00 ,000
Gorevlisi Dr.
Ogretim 65 7,23 1,809
Gorevlisi®
Yrd. Dog. Dr.8 106 7,17 1,199
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Dog. Dr.® 109 6,88 1,419
Prof. Dr.f 88 6,86 776
Kariyer Aragtirma 160 37,29 8,244 8,383 0,000 ea<b,c,d,f
uyumlulugu Gorevlisi® e b>a.e;
Aragtirma 3 46,00 ,000 o c>a; c<f
Gorevlisi Dr. e d>ae
Ogretim 65 39,25 2,910 o e<h,df
Gorevlisi® e f>a,ce
Yrd. Doc. Dr. 106 40,75 5,897
Dog. Dr.¢ 109 37,94 4,410
Prof. Dr.f 88 41,25 4,567
Kariyer Arastirma 160 3551 2,988 11,882 0,000* ea<b,d;a>c
iyimserligi Gorevlisi® e b>ac,de,f
Aragtirma 3 44,00 ,000 e c<a,b,def
Gorevlisi Dr.? ed>acef;
Ogretim 65 33,18 2,926 d<b
Gorevlisi® e e<b,d; e>c
Yrd. Doc. Dr. 106 36,63 5,600 o f<b,d; f>C
Dog. Dr.® 109 3520 2,155
Prof. Dr.f 88 35,22 2,442
Is piyasalarina  Arastirma 160 8,78 1,108 8,624 0,000* ea<b,df
iliskin alinan Gorevlisi® e b>a,c,de,f
bilgi Arastirma 3 12,00 ,000 e c<bd
Gorevlisi Dr. e d>a,c,e; d<b
Ogretim 65 892 973 ee<bdf
Gorevlisi® o f>ae: f<b
Yrd. Dog. Drd 106 9,53 21121
Dog. Dr.® 109 8,60 1,434
Prof. Dr.f 88 9,15 ,929

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 13’te yer alan ANOVA testi sonuglari incelendiginde; katilimcilarin

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi ve kariyer planlamasi 6lgegini olusturan tiim

alt boyutlarda kurumdaki unvana gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar oldugu

(p<0,05) belirlenmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi grubun lehine oldugunun

belirlenmesi amaciyla yapilan post-hoc testi sonucunda;

¢ Yonetim siirecinde; arastirma gorevlilerinin daha diistik, 6gretim gorevlilerinin

en yiiksek ve Dog. ve Prof. unvanina sahip olanlarin ise orta diizeyde bir algiya sahip

olduklar1 belirlenmistir.
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eYonetim uyumunda; arastirma gorevlilerinin  daha diisiik, Ogretim
gorevlilerinin en yliksek ve Dog. ve Prof. unvanina sahip olanlarin ise orta diizeyde bir

algiya sahip olduklar1 belirlenmistir.

e Yonetim kararliliginda; arastirma gorevlilerinin daha disiik, 6gretim
gorevlilerinin en yliksek ve Dog. ve Prof. unvanina sahip olanlarin ise orta diizeyde bir

algiya sahip olduklar1 belirlenmistir.

¢ Yonetim beklentilerinde; arastirma gorevlisi Dr. olanlarin en diisiik, 6gretim
gorevlisi ve Yrd.Dog.Dr. olanlarin en yiiksek ve Dog. ve Prof. unvanina sahip olanlarin

ise orta diizeyde bir algiya sahip olduklar1 belirlenmistir.

¢ Yonetim politikasinda; arastirma gorevlilerinin en diisiik, arastirma gorevlisi
Dr. olanlarin en yiiksek digerlerinin ise orta diizeyde bir algiya sahip olduklari

belirlenmistir.

e Kariyer uyumlulugunda; arastirma gorevlilerinin en diisiik, arastirma gorevlisi
Dr. olanlarin en yiiksek digerlerinin ise orta diizeyde bir algiya sahip olduklari

belirlenmistir.

e Kariyer iyimserliginde; 6gretim gorevlilerinin en diisiik, aragtirma gorevlisi Dr.
olanlarin en yiiksek digerlerinin ise orta diizeyde bir algiya sahip olduklari

belirlenmistir.

eis piyasalarma iliskin alinan bilgide; arastirma gorevlisi Dr. olanlarm en

yiiksek digerlerinin ise orta diizeyde bir algtya sahip olduklar1 belirlenmistir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin kurumlarindaki unvanlarmin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasi diizeyleri iizerinde belirleyici etkilerinin
bulundugu, genel olarak stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminde arastirma
gorevlilerinin daha diistik, 6gretim gorevlilerinin en yiiksek ve Dog. ve Prof. unvanina
sahip olanlarin ise orta diizeyde bir algtya sahip olduklari, kariyer planlamasinda ise

arastirma gorevlileri ile 6gretim gorevlilerinin daha diisiik, aragtirma gorevlisi Dr.
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olanlarin en yiiksek Yrd.Dog¢.Dr., Do¢. ve Prof. unvanina sahip olanlarin ise orta

diizeyde bir algiya sahip olduklar1 belirlenmistir.

3.10.5.7.Aylik Maasa Gore Farkhilasma

Tablo 14.Stratejik Insan Kaynaklari Yoénetimi ve Kariyer Planlamasi Olgeklerinin Aylik
Maasa Gore Farklilasmasi

Olgek Boyutu Grup N X Std.s. F p Fark
Yonetim siireci 5000-8000TL 140 21,76 7,051 0,123 0,946 e Fark yok
8001-10000TL 245 21,84 6,601
10001-12000TL 33 21,48 4,494
12001-14000TL 113 21,44 4,398
Ydnetim 5000-8000TL® 140 12,81 3,289 0,092 0,000* ea>b
uyumu 8001-10000TL> 245 11,43 3,396 e b<a,d
10001- 33 1145 5734 e c<d
12000TL" e d>b,c
12001- 113 13,28 3,445
14000TLH
Yonetim 5000-8000TL 140 936 2,854 0,735 0,532 e Fark yok
kararliligi 8001-10000TL 245 9,00 2,464
10001-12000TL 33 9,00 2,332
12001-14000TL 113 9,30 2,872
Yonetim 5000-8000TL 140 9,67 2,959 2,285 0,078 e Fark yok
beklentileri 8001-10000TL 245 9,46 2,524
10001-12000TL 33 9,39 2,872
12001-14000TL 113 8,81 2,767
Yonetim 5000-8000TL 140 6,78 1,771 0,861 0,461 e Fark yok
politikasi 8001-10000TL 245 6,65 1,434
10001-12000TL 33 6,55 1,954
12001-14000TL 113 6,88 ,696
Kariyer 5000-8000TL* 140 36,94 7,402 8,182 0,000* e a<b.cd
uyumlulugu 8001-10000TL> 245 39,53 5,958
10001- 33 40,18 4,412
12000TL"
12001- 113 40,35 4,834
14000TL¢
Kariyer 5000-8000TL? 140 33,79 3,710 16,288 0,000* e a<b,c,d
iyimserligi 8001-10000TL> 245 36,32 3,837 e b>a,d
10001- 33 36,06 2,344 e C>C
12000TL® e d>a; d<b
12001- 113 35,14 2,528
14000TL¢
Is piyasalarma 5000-8000TL® 140 8,99 1,344 3,257 0,021* ed>b
iligkin alman ~ 8001-10000TL" 245 8,81 1,724
bilgi 10001- 33 933 777

12000TL*®
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12001- 113 9,27 916
14000TL¢

*%>5 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 14’te yer alan ANOVA testi sonuglari incelendiginde; katilimcilarin
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi o6l¢egi alt boyutu yonetim uyumu ile kariyer
planlamasi alt boyutlarindan kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligi ve is piyasalarina
iliskin alinan bilgi boyutlarinda aylik ortalama maasa gore istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar bulundugu (p<0,05), yoOnetim siireci, yonetim kararliligi, yoOnetim
beklentileri ve yonetim politikasinda ise herhangi bir farklilik olmadigi (p>0,05) tespit
edilmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklarin hangi grubun lehine oldugunun belirlenmesi

amaciyla yapilan post-hoc testi sonucunda;

e YOnetim uyumunda; 5000-8000TL maas alanlarin yiiksek bir algiya sahip
olduklar1, 8000-12000TL ve 10000-12000TL aras1 maas alanlarin algilarinda bir diisiis
yasandigi, ancak, 12000-14000TL maas alanlarin en yiiksek algi diizeyine sahip

olduklar1 belirlenmistir.

e Kariyer uyumlulugunda; 5000-8000TL maas alanlarin en diisiik alg1 diizeyine
sahip olduklar1 ve bunun maas artis1 ile birlikte hizla artmaya bagladigi, 12000-
14000TL maas alanlarin en yiiksek algi diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.

e Kariyer iyimserliginde; 5000-8000TL maas alanlarin en diisiik alg1 diizeyine
sahip olduklari, 8000-10000TL maas alanlarda bir artig goézlendigi, ancak, bu

seviyeden sonra tekrar bir diisiis yasanmaya basladigi belirlenmistir.

e s piyasalarna iliskin alinan bilgide; 5000-8000TL maas alanlarin nispeten
yiiksek bir algi diizeyine sahip olduklari, 8000-10000TL maas alanlarda bir diisiis
gozlendigi, 10000-12000TL maas alanlarda en yiiksek seviyede alg1 gozlendigi, bu

seviyeden sonra tekrar bir diislis yasanmaya bagladigi belirlenmistir.

Bu sonuglara gore, calisanlarin aylik ortalama maaslarinin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasi diizeyleri tizerinde belirleyici etkilerinin

bulundugu, yonetim uyumunda 5000-8000TL maas alanlarin yiiksek, kariyer
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planlamasinda diigiik bir algiya sahip olduklari, yonetim uyumuna yonelik algi
diizeyinde maas artisiyla birlikte 6nce bir diisiis sonrasinda ise hizli bir artis yasandig,
kariyer planlamasinda ise maas artis1 ile birlikte yiiksek bir olumlu algi diizeyi

gozlendigi ifade edilebilir.

3.10.6.Korelasyon Analizi

Arastirmaya katilan bireylerin, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kariyer
planlamasi diizeylerini olusturan alt boyutlar arasindaki istatistiksel iligkilerin
belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda

elde edilen bulgular Tablo 15’te gésterilmistir.

Tablo 15.Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Planlamas1 Diizeyi Alt Boyutlar:
Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglart

Olgek Boyutu ort. 1 2 3 4 5 6 7 8

L Yénetim sireci 171 B60** B86** | 739%* | TBI** 262%% | 182%* ,162**

2. Yénetim uyumu 12,19 } F ,705** [ 710** ,610** ,343** 113** 290**

3. Yonetim kararlihg1 9,16 - - N ,740**  581** 197** 073 061

4.Yonetim beklentileri 9,37 - - - . 701% 324 | 165%* ,193**
5. Yonetim politikast 6,73 - - - - - ,235%* | 120%* ,162**
6. Kariyer uyumlulugu 39,06 - - - - - - o07**  372%*
7. Kariyer iyimserligi 35,38 - - - - - - - 467>

8. Is piyasalarina iliskin 8,99
alinan bilgi

*%05; ** %1 anlamlilik diizeyini temsil etmektedir

Tablo 15’te yer alan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde; stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamas1 dl¢eklerini olusturan alt boyutlar arasinda
pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli korelasyon iliskilerinin bulundugu tespit
edilmigtir. Literatiirde, degiskenler arasindaki korelasyon iliskisine yonelik olarak
asagidaki degerlendirmeler yapilmaktadir (Kul, 2021); r<0.2 ise ¢ok zayif iliski ya da
korelasyon yok

¢(0.2-0.4 arasinda ise zayif korelasyon
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¢ 0.4-0.6 arasinda ise orta siddette korelasyon
¢ 0.6-0.8 arasinda ise yliksek korelasyon

¢(0.8> ise ¢ok yuksek korelasyon var

Elde edilen korelasyon sonuglarindan hareketle;

e Yonetim siireci ile yonetim uyumu, yonetim kararliligi, yonetim beklentileri ve
yonetim politikas1 arasinda yiiksek; kariyer uyumlulugu arasinda zayif; kariyer

iyimserligi ve is piyasalarina iligskin alinan bilgi arasinda ¢ok zayif bir iligki,

e Yonetim uyumu ile yonetim kararliligi, yonetim beklentileri ve yodnetim
politikas1 arasinda yiiksek; kariyer uyumlulugu ve is piyasalarina iligkin alinan bilgi

arasinda zayif; kariyer iyimserligi arasinda ¢ok zayif bir iliski,

e Yonetim kararlilig1 ile yonetim beklentileri ve yonetim politikas1 arasinda

yiiksek; kariyer uyumlulugu arasinda zayif bir iligki,

eYOnetim beklentileri ile yonetim politikasi arasinda yiiksek; kariyer
uyumlulugu arasinda zayif; kariyer iyimserligi ve is piyasalarma iliskin alinan bilgi

arasinda ¢ok zayif bir iliski,

¢ Yonetim politikasi ile kariyer uyumlulugu arasinda zay1f; kariyer iyimserligi

ve 1s piyasalarina iliskin alinan bilgi arasinda ¢ok zayif bir iligki,

e Kariyer uyumlulugu ile kariyer iyimserligi arasinda orta; i piyasalarina iligkin

alinan bilgi arasinda zayif bir iliski,

e Kariyer iyimserligi ile is piyasalarina iliskin alinan bilgi arasinda orta diizeyde

bir iliski s6z konusudur.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlart ile kariyer planlamasinin alt
boyutu olan kariyer uyumlulugu boyutu arasinda; yonetim siireci ile kariyer
uyumlulugu arasinda (r=0.262, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlu,
yonetim uyumu ile kariyer uyumlulugu arasinda (r=0.343, p<0.05) istatistiksel olarak
anlamli, yonetim kararliligi ile Kariyer uyumlulugu arasinda (r=0.197, p<0.05)

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonll, yonetim beklentileri ile Kkariyer
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uyumlulugu arasinda (r=0.324, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlu,
yonetim politikasi ile kariyer uyumlulugu arasinda (r=0.235, p<0.05) istatistiksel

olarak anlamli ve pozitif yonlu iliskiler vardir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlar: ile kariyer planlamasinin alt
boyutu olan kariyer iyimserligi boyutu arasinda; yonetim siireci ile kariyer iyimserligi
arasinda (r=0.182, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli, yonetim uyumu
ile kariyer iyimserligi arasinda (r=0.113, p<0.05) istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif
yonll, yonetim kararliligi ile Kkariyer iyimserligi arasinda (r=0.073, p<0.05)
istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonli, yonetim beklentileri ile kariyer iyimserligi
arasinda (r=0.165, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonll, yonetim
politikasi ile kariyer iyimserligi arasinda (r=0.120, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli

ve pozitif yonli iliskiler vardir.

Stratejik insan kaynaklart yonetimi alt boyutlar: ile kariyer planlamasinin alt
boyutu olan is piyasalarina iliskin alinan bilgi boyutu arasinda; yonetim siireci ile is
piyasalarina iligkin alinan bilgi arasinda (r=0.162, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yonll, yonetim uyumu ile is piyasalarna iliskin alinan bilgi arasinda
(r=0.290, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlu, yonetim kararlilig ile
is piyasalarina iligkin alinan bilgi arasinda (r=0.061, p>0.05) istatistiksel olarak
anlamli olmayan ancak pozitif yonli olan, yonetim beklentileri ile is piyasalarina
iligkin alinan bilgi arasinda (r=0.193, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonll, yonetim politikasi ile ig piyasalarina iliskin alinan bilgi arasinda (r=0.162,

p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iligkiler vardir.

3.10.7.Regresyon Analizi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasi arasindaki istatistksel
iligkilerin matematiksel olarak modellenebilmesi amaciyla ¢alismada, basit dogrusal
regresyon analizi ve coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar

Tablo 16’da gosterilmistir.
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Tablo 16.Stratejik Insan Kaynaklar1 Y6netimi ve Kariyer Planlamas1 Arasindaki Regresyon

Analizi Sonuglari

Bagimh

Std.

Duzelt.

Degisken Bagimsiz Degisken B Hata R? R? F p
Kariyer Sabit 71,952 1621 0,091 0,090 53,223 0,000*
planlamasi (44,383)

Stratejik insan 0,194 0,027

kaynaklari yonetimi (7,295)
Kariyer Sabit 32,066 1,214 0,150 0,142 18,568 0,000*
uyumlulugu (26,407)
boyutu Yonetim 0,269 0,167

beklentileri boyutu (3,661)

Yonetim kararliligt  -0,226 0,156

boyutu (-3,403)

Yodnetim uyumu 0,307 0,108

boyutu (4,851)

Ydnetim slreci 0,053 0,072

boyutu (0,737)**

Yonetim -0,049 0,277

politikalar1 boyutu  (-0,755)**
Kariyer Sabit 33,676 0,752 0,048 0,039 5311 0,000*
iyimserligi (44,788)
boyutu Yonetim 0,173 0,103

beklentileri boyutu (2,227)

Yonetim kararliligt  -0,170 0,096

boyutu (-2,415)

Yonetim uyumu 0,010 0,067

boyutu (0,145)**

Yonetim slireci 0,218 0,044

boyutu (2,875)

Ydnetim -0,072 0,172

politikalar1 boyutu  (-1,047)**
Is piyasalarma Sabit 7,937 1621 0,133 0,125 16,164 0,000*
iliskin alinan (27,767)
bilgi boyutu Ydnetim 0,138 0,039

beklentileri boyutu (1,866)**

Yonetim kararliligt  -0,361 0,037

boyutu (-5,376)

Ydnetim uyumu 0,434 0,025

boyutu (6,788)

Ydnetim slreci 0,031 0,017

boyutu (0,423) **

Yonetim -0,013 0,065

politikalart boyutu  (-0,200) **

%S5 anlamlilik diizeyinde *modeldeki en az bir bagimsiz degiskenin oldugunu ve **degiskenin modelde

anlamli etkisinin olmadigini, parantez igindeki degerler ise t test degerlerini gosterir

Olgekler arasindaki basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde;

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasi arasinda kurulan regresyon

modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05) belirlenmistir. Buna gore

calisanlarin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi puanlarinda meydana gelen 1 birimlik
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degisimin kariyer planlamasi iizerinde pozitif yonde 0,194 birimlik etki yarattigi
sOylenebilir (=0,194). Diger bir ifadeyle, stratejik insan kaynaklari yonetiminde
meydana gelen 1 birimlik bir artis kariyer planlamasini 0,194 birim artirmaktadir.
Ayrica, iki degisken arasinda kurulan modelde, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
kariyer planlamasindaki degisimin (varyansin) %9,1’ini a¢iklayabildigi goriilmektedir

(R?=0,091). Modelin matematiksel gosterimi asagidaki gibidir.
Kariyer Planlamasi = 71,952 + 0,194 * Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi

Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci ve
yonetim politikalar1 degiskenlerini kullanarak kariyer uyumlulugu degiskenini
yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F(5, 525)=18,568 (p<0,001) ve bagimli
degisken varyasinin %14 iiniin (Diizelt. R?= 0,142) bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanabildigi bulunmustur. Buna gore, yonetim beklentileri kariyer uyumlulugunu
olumlu ve anlamli olarak yordamaktadir f=0,611; t(525)=3,661 (p<0,001). Ydnetim
kararlilig1 kariyer uyumlulugunu olumsuz ve anlamli olarak yordamaktadir 3=-0,530;
t(525)=-3,403 (p<0,001). Yonetim uyumu kariyer uyumlulugunu olumlu ve anlaml
olarak yordamaktadir =0,523; t(525)=4,851 (p<0,001). Yonetim siireci kariyer
uyumlulugunu olumlu ve anlamsiz olarak yordamaktadir p=0,053; t(525)=0,737
(p>0,005). Yonetim politikast kariyer uyumlulugunu olumsuz ve anlamsiz olarak
yordamaktadir f=-0,049; t(525)=-0,755 (p>0,005). Modelin matematiksel gdsterimi
asagidaki gibidir:

Kariyer Uyumlulugu = 32,066 + 0,269 * Yonetim Beklentileri -0,226 * YOnetim
Kararliligi + 0,307 * Yonetim Uyumu + 0,053 * Yonetim Siireci - 0,049 * YOnetim
Politikas:

Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci ve
yonetim politikalar1 degiskenlerini  kullanarak kariyer iyimserligi degiskenini
yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F(5, 525)=5,311 (p<0,001) ve bagiml
degisken varyasmin %4’iiniin (Diizelt. R?= 0,039) bagimsiz degiskenler tarafindan
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aciklanabildigi bulunmustur. Buna gore, yonetim beklentileri kariyer iyimserligini
olumlu ve anlamli olarak yordamaktadir =0,173; t(525)=2,227 (p<0,005). Yonetim
kararlilig1 kariyer iyimserligini olumsuz ve anlaml olarak yordamaktadir f=-0,170;
t(525)=-2,415 (p<0,005). Yonetim uyumu kariyer iyimserligini olumlu ve anlamsiz
olarak yordamaktadir $=0,010; t(525)=0,145 (p>0,005). Yonetim sireci Kkariyer
iyimserligini olumlu ve anlamli olarak yordamaktadir B=0,218; t(525)=2,875
(p<0,005). Yonetim politikas1 kariyer iyimserligini olumsuz ve anlamsiz olarak
yordamaktadir =-0,072; t(525)=-1,047 (p>0,005). Modelin matematiksel gdsterimi
asagidaki gibidir:

Kariyer lyimserligi = 33,676 + 0,173 * Yonetim Beklentileri - 0,170 * Yénetim
Kararliligr + 0,010 * Yonetim Uyumu + 0,218 * Yonetim Siireci - 0,072 * Yonetim
Politikasi

Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci ve
yonetim politikalar1 degiskenlerini kullanarak is piyasalarina iligkin alinan bilgi
degiskenini yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F(5, 525)=16,164
(p<0,001) ve bagimh degisken varyasmin %13’iiniin (Diizelt. R*= 0,125) bagimsiz
degiskenler tarafindan agiklanabildigi bulunmustur. Buna gore, yonetim beklentileri
alman bilgiyi olumlu ve anlamsiz olarak yordamaktadir p=0,138; t(525)=1,866
(p>0,005). Yo6netim kararliligi alinan bilgiyi olumsuz ve anlamli olarak yordamaktadir
=-0,361; t(525)=-5,376 (p<0,001). Yo6netim uyumu alinan bilgiyi olumlu ve anlaml
olarak yordamaktadir $=0,434; t(525)=6,788 (p<0,001). Yonetim siireci alinan bilgiyi
olumlu ve anlamsiz olarak yordamaktadir B=0,031; t(525)=0,423 (p>0,005). Y 6netim
politikas1 alinan bilgiyi olumsuz ve anlamsiz olarak yordamaktadir 3=-0,013; t(525)=-

0,200 (p>0,005). Modelin matematiksel gésterimi agsagidaki gibidir:

Is pivasalarina iliskin alinan bilgi = 7,937 + 0,138 * Yonetim Beklentileri - 0,361 *
Yonetim Kararliigr + 0,434 * Yonetim Uyumu + 0,031 * Yonetim Siireci - 0,013 *

Yonetim Politikas:
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma ile amaglanan, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanlarin kariyer planlamasma etkisinin; ayn1 zamanda insan kaynaklar
yonetiminin medeni duruma, cinsiyete, yasa, egitim diizeyine, kurumda calisma
siiresine, unvana, alinan maasa gore anlamli bir farklilik goésterme durumunun
incelenmesidir. Bu amagla hazirlanan aragtirmanin modeli, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin kariyer planlamasi iizerine etkisi iizerine kurulmus olup stratejik insan

kaynaklarinin boyutlarinin, kariyer planlamasi boyutlar iizerine etkileri incelenmistir.

Bu arastirma Konya Selguk Universitesi Fakiilte ve Meslek Yiiksek Okul’
larinda gorev yapmakta olan Akademisyenler calismanin uygulama alani olarak
secilmigtir. Arastirmada demografik degiskenlere iliskin bulgulara ulasabilmek
amaciyla T testi ve ANOVA testi uygulanmustir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ile kariyer planlamas1 arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla da Pearson korelasyon
ve stratejik insan kaynaklar1 yOnetiminin g¢alisanlarin kariyer planlamasi {izerine
etkisini incelemek icin regresyon analizleri uygulanmistir. Bu analizler sonucunda

birgok bulguya ulagiimistir.

[k olarak Selguk Universitesi'nde gérev yapmakta olan Akademisyen’lerin
frekans analizleri ile ilgili degerlendirme yapmak gerekirse aragtirmaya katilanlarin
cogunun erkek, evli, 31-35 yas araliginda oldugu, egitim diizeylerinin doktora oldugu,
kurumdaki c¢aligma siireleri incelendiginde 21 yil ve iizeri oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ayrica arastirmaya katilanlarin ¢ogunun aragtirma gorevlisi oldugu ve
aylik aldiklari maas durumlari incelendiginde ise 5000-8000TL arasinda oldugu tespit

edilmistir.

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Olcegin genel giivenirlik Cronbach’s Alpha (o) katsayis1 0,653 ve Kariyer Planlamasi
Olcegin genel giivenirlik Cronbach’s Alpha (o) katsayis1 0,832 olarak bulunmustur.
Calismada kullanilan “stratejik insan kaynaklar1” ve “kariyer planlamas1” dl¢eklerinin
orneklem i¢in yeterli olup olmadigin1 aciklamak amaciyla Kesfedici Faktor Analizi

(KMO) yapilmis ve Bartlett Test degeri incelenmistir. Kesfedici faktor analizi, veri
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yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigi amaciyla kullanilmaktadir. Analiz
sonuclarina gore, stratejik insan kaynaklari 6lgeginin KMO katsayisi 0,899 ve Bartlett
test degeri 13583,330; kariyer planlamasi 6l¢ceginin KMO katsayisi 0,785 ve Bartlett
test degeri 10552,490 degerinde bulunmustur. Bartlett testi sonuglar1 0,05 diizeyinde
anlaml ¢ikmistir (p=0,000).

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin istatistiksel yontemlerle analiz
sonucunda, arastirmada kurulan hipotezlerin kabul ve reddedilme durumlari Tablo

17°de goOsterilmistir.

Tablo 17.Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumlari

Hipote Kabul/Re

zNu. | Hipotez d
Durumu

H1 Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin sosyo- Kabul

demografik  ozelliklerine gore anlamh farkhhk
gostermektedir.

Hla | Stratejik insan kaynaklart yonetimi cinsiyete gére anlaml Kabul
farklihik gostermektedir.
H1b | Stratejik insan kaynaklar: yonetimi medeni duruma gore Kabul

anlamli farklilik gostermektedir.

Hlc | Stratejik insan kaynaklar: yonetimi yasa gore anlaml Kabul
farklihik gostermektedir.

H1d | Stratejik insan kaynaklar: yonetimi egitim durumuna gore Kabul
anlamli farklilik géstermektedir.

Hle |Stratejik insan kaynaklart yoénetimi kurumdaki ¢alisma Kabul
siresine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H1f | Stratejik insan kaynaklar: yonetimi kurumdaki unvana gore Kabul
anlamli farklilik géstermektedir.

H1g | Stratejik insan kaynaklar: yonetimi aylik maasa gére Kabul
anlamli farklilik gostermektedir.

H2 Kariyer planlamasi ¢calisanlarin sosyo-demografik Kabul

ozelliklerine gore anlamh farklihk gostermektedir.

H2a | Kariyer planlamasi cinsiyete gore anlaml farklilik Kabul
gostermektedir.

H2b | Kariyer planlamast medeni duruma gore anlamli farklilik Kabul
gOstermektedir.

H2c | Kariyer planlamasi yasa gore anlaml farklilik Kabul

gostermektedir.
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H2d

Kariyer planlamasi egitim durumuna gorve anlaml farklilik
gOstermektedir.

Kabul

H2e

Kariyer planlamasi kurumdaki ¢alisma stiresine gore
anlamli farkhilik géstermektedir.

Kabul

H2f

Kariyer planlamasi kurumdaki unvana gore anlaml
farkhilik gostermektedir.

Kabul

H2g

Kariyer planlamasi aylik maasa gore anlaml farklilik
gostermektedir.

Kabul

H3

Stratejik insan kaynaklar:1 yonetimi calisanlarin kariyer
planlamasi iizerinde anlamh etkisi vardir.

Kabul

H3a

Stratejik insan kaynaklart yonetim siirecinin, ¢caliganlarin kariyer
planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu iizerinde anlamli etkisi
vardir.

Kabul

H3b

Stratejik insan kaynaklart uyumunun, ¢alisanlarin kariyer
planlamasnin kariyer uyumlulugu boyutu iizerinde anlaml etkisi
vardur.

Kabul

H3c

Stratejik insan kaynaklar: yonetiminde kararliligin, calisanlarin
kariyer planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu iizerinde
anlamli etkisi vardwr

Kabul

H3d

Stratejik insan kaynaklar yonetimi beklentilerinin, ¢alisanlarin
kariyer planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu iizerinde
anlamli etkisi vardwr

Kabul

H3e

Stratejik insan kaynaklart yonetimi politikalarimin, ¢alisanlarin
kariyer planlamasinin kariyer uyumlulugu boyutu iizerinde
anlaml etkisi vardir.

Red

H3f

Stratejik insan kaynaklari yonetim siirecinin, ¢alisanlarin kariyer
planlamaswn kariyer iyimserligi boyutu tizerinde anlaml etkisi
vardwr

Red

H3g

Stratejik insan kaynaklart uyumunun, ¢alisanlarin kariyer
planlamaswin kariyer iyimserligi boyutu iizerinde anlamly etkisi
vardwr

Red

H3h

Stratejik insan kaynaklari yonetiminde kararlihigin, ¢alisanlarin
kariyer planlamasinin kariyer iyimserligi boyutu iizerinde anlamll
etkisi vardir

Kabul

H3i

Stratejik insan kaynaklari yonetimi beklentilerinin, ¢alisanlarin
kariyer planlamasimin kariyer iyimserligi boyutu tizerinde anlaml
etkisi vardir

Kabul

H3j

Stratejik insan kaynaklar: yonetimi politikalarimin, ¢alisanlarin
kariyer planlamasimin kariyer iyimserligi boyutu iizerinde anlamlt
etkisi vardir

Red

H3k

Stratejik insan kaynaklar: yonetim siivecinin, ¢alisanlarin kariyer
planlamasnin is piyasalarina iligkin algilanan bilgi boyutu
tizerinde anlamh etkisi vardir

Red
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H3l | Stratejik insan kaynaklart uyumunun, ¢aliganlarin kariyer Kabul
planlamasinin is piyasalarina iliskin algilanan bilgi boyutu
Uzerinde anlamh etkisi vardir

H3m | Stratejik insan kaynaklar: yonetiminde kararliligin, ¢calisanlarin Kabul
kariyer planlamaswnin is piyasalarina iligkin algilanan bilgi
boyutu iizerinde anlamli etkisi vardir

Ayrica stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aliganlarin kariyer planlamasina
etkisini test etmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz neticesinde
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kariyer planlamasindaki degisimin (varyansin)
%9,1’ini aciklayabildigi goriilmektedir (R?= 0,091). Buna gore H3 hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci
ve yonetim politikalar1 degiskenlerini kullanarak kariyer uyumlulugu degiskenini
yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan
analiz neticesinde yonetim siireci kariyer uyumlulugunu olumlu ve anlamsiz olarak
yordamaktadir f=0,053; t(525)=0,737 (p>0,005). Buna gore H3a hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim uyumu kariyer uyumlulugunu olumlu ve anlamli olarak
yordamaktadir $=0,523; t(525)=4,851 (p<0,001). Buna gore H3b hipotezi kabul
edilmigstir. Yonetim kararliligi kariyer uyumlulugunu olumsuz ve anlamli olarak
yordamaktadir f=-0,530; t(525)=-3,403 (p<0,001). Buna gdre H3c hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim beklentileri kariyer uyumlulugunu olumlu ve anlamli olarak
yordamaktadir p=0,611; t(525)=3,661 (p<0,001). Buna gore H3d hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim politikast kariyer uyumlulugunu olumsuz ve anlamsiz olarak
yordamaktadir =-0,049; t(525)=-0,755 (p>0,005). Buna gére H3e hipotezi red

edilmistir.

Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci ve
yonetim politikalar1 degiskenlerini  kullanarak kariyer iyimserligi degiskenini
yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F(5, 525)=5,311 (p<0,001) ve bagiml
degisken varyasmin %4’iiniin (Diizelt. R?= 0,039) bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklanabildigi bulunmustur. Buna gore, yonetim sureci kariyer iyimserligini olumlu
ve anlamli olarak yordamaktadir $=0,218; t(525)=2,875 (p<0,005). Buna goére H3f

hipotezi red edilmistir. Yonetim uyumu kariyer iyimserligini olumlu ve anlamsiz
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olarak yordamaktadir $=0,010; t(525)=0,145 (p>0,005). Buna gore H3g hipotezi red
edilmistir. YOnetim kararliligi kariyer iyimserligini olumsuz ve anlamli olarak
yordamaktadir f=-0,170; t(525)=-2,415 (p<0,005). Buna goére H3h hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim beklentileri kariyer iyimserligini olumlu ve anlamli olarak
yordamaktadir B=0,173; t(525)=2,227 (p<0,005). Buna gore H3i hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim politikas1 kariyer iyimserligini olumsuz ve anlamsiz olarak
yordamaktadir f=-0,072; t(525)=-1,047 (p>0,005). Buna gore H3j hipotezi red

edilmistir.

Yonetim beklentileri, yonetim kararliligi, yonetim uyumu, yonetim siireci ve
yonetim politikalar1 degiskenlerini kullanarak is piyasalarina iligkin alinan bilgi
degiskenini yordamak amaciyla ¢ok degiskenli bir dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda anlamli bir regresyon modeli, F(5, 525)=16,164
(p<0,001) ve bagimli degisken varyasmin %13’iiniin (Diizelt. R?= 0,125) bagimsiz
degiskenler tarafindan aciklanabildigi bulunmustur. Buna gore, yonetim siireci alinan
bilgiyi olumlu ve anlamsiz olarak yordamaktadir $=0,031; t(525)=0,423 (p>0,005).
Buna gdre H3k hipotezi red edilmistir. Yonetim uyumu alinan bilgiyi olumlu ve
anlamli olarak yordamaktadir =0,434; t(525)=6,788 (p<0,001). Buna gore H3I
hipotezi kabul edilmistir. Yonetim kararlilig1 alinan bilgiyi olumsuz ve anlamli olarak
yordamaktadir f=-0,361; t(525)=-5,376 (p<0,001). Buna gére H3m hipotezi kabul
edilmistir. Yonetim beklentileri alinan bilgiyi olumlu ve anlamsiz olarak
yordamaktadir =0,138; t(525)=1,866 (p>0,005). Buna goére H3n hipotezi red
edilmistir. Yonetim politikas1 alman bilgiyi olumsuz ve anlamsiz olarak
yordamaktadir =-0,013; t(525)=-0,200 (p>0,005). Buna gore H3o0 hipotezi red

edilmistir.

Gliniimiizde sirketler yasanan gelisime ve hizli degisime ayak uydurmak
durumundadir. Rekabette iistiinliik elde edebilmek i¢in yenilenmek durumundadir.
Bunun i¢in de sirketler biinyesinde nitelikli insan kaynagina gereksinim duymaktadir.
Degisime ayak uydurmak isteyen sirketler hem mevcut insan kaynagini nitelikli hale

getirmeye hem de Orgiit yapisinda ihtiyag duyulan potansiyel insan kaynagini
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blnyesine katmak i¢in caba gostermektedir. Bunun yaninda mevcut insan kaynaginin

da kaybedilmemesi gerekir.

Geleneksel yonetim anlayisinda orgiit yapisinda olusturulan personel yonetimi
teknolojik ve bilimsel gelisimler sonucunda degisime ugramis ve insan odakli bir insan
kaynaklar1 yonetim anlayis1 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi,
personel yonetimi tarafindan ytiriitiilen biitiin isleri yiiriitmekte ayn1 zamanda insani
bir isletme i¢in en 6nemli kaynak olarak degerlendirmektedir. Calisanlari siradan birer
personel olarak goren yaklagimin aksine insan kaynaklari yonetimi c¢alisan1 ve
caliganin  gereksinimlerini 6n planda tutmaktadir. Orgiitte yoneticiler o6rgiit
amaglariin verimli ve etkili sekilde gergeklestirilebilmesinde ¢alisanlarin beklenti ve
gereksinimlerinin dikkate alinmasi gerektigini bilmektedir ve bilmek zorundadir.
Calisan gereksinimleri is yapisina, orgiite gore degisiklik gostermekte birlikte ortak

temel gereksinimler de s6z konusudur, bunlardan bir tanesi de kariyer planlamasidir.

Kariyer anlayis1 da insan kaynaklari yonetim siirecinde degisiklige ugrayan
kanallardan biri olmustur. Giiniimiizde orgiit yapilart kendi kariyer planlarim
yapmakta olup calisanlarin bireysel kariyer planlamalart i¢in de destek olmaktadir.
Basar1 kazanan orgiitlerin insan merkezli oldugu ve ¢alisanlarin yiiksek motivasyonla
calistirildigi unutulmamalidir. Basarili orgiit yapilarinda c¢alisan motivasyonunun
yuksek tutulmasinda farkli araglar kullanilmaktadir. Tek bir arag¢ biitiin ¢alisanlar
tizerinde ayn1 etkiyi gostermeyecektir, bu nedenle calisanlarin sahip oldugu beklenti

ve ihtiyaglarin en iyi bigimde tespit edilmesi son derece 6nemlidir.

Biinyesindeki ¢aliganlar lizerinde bir tatmin saglayamayan sirketler uzun vadede
kaynaklarin1 da verimli ve etkin sekilde yonetemeyecek ve basar1 kazanamayacaktir.
Calisanlarin sahip oldugu yetenek, nitelik ve yeterlik durumu, 6rgiit yonetimi igin
gereklidir ancak yetersizdir. Calisan performansinin artmasini saglayacak motivasyon
araclarinin da dikkate alinmasi ve uygulanmasi elzemdir. Kariyer yonetimi de bu

cercevede basari i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

Bir orgiit yapisinda basarili bir kariyer yonetim stirecinin yurutilmesi, bireysel

performansta diisiise yol acan ve orgiit i¢inde ¢ikan bircok catigmanin ¢oziilmesine
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katk1 saglayabilir. Aksi halde ayni kariyer basamaklarina tirmanma amaci giiden
calisanlar arasinda ortaya ¢ikan rekabet ve miicadele, Orgiit yapisi i¢in zarar verici
olabilmektedir. Bunun yaninda giiniimiizde is giicliniin de kiiresel hale geldigi
goriilmektedir. Ulasim, iletisim ve bilgi teknolojilerinin biiyiikk oranda ve hizla
degismesi, insan kaynaginin daha akiskan bir hale gelmesine yol agmistir. Bu yiizden
de sirketler nitelikli ¢alisanlarin1 ellerinde tutmakta zorlanmakta, onlar i¢in yeni
olanaklar ortaya koymak durumunda kalmaktadir. Ancak orgiit i¢in yararlt olan ve
nitelikli durumdaki c¢alisanin kariyer beklentilerinin karsilik bulamamasi, siirecin

yonetiminin bagarili olmamasi, ¢calisanlarin kaybedilmesine neden olmaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kariyer planlamasina iligkin literatiirde
farkli caligmalar yapildig1 goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarda biiyiik oranda kariyer
yonetimi ve drgiitsel performans arasinda pozitif bir iliski bulundugu tespit edilmistir.
Turan ve Sener tarafindan (2008) yapilan bir ¢aligmada, otellerde bir performans
degerlendirmesi yapilmis ve bu arastirmadan elde edilen sonuglara gore; calisanlarin
performans degerlendirmeleri, kurum yoneticileri tarafindan kariyer hedeflerinin
belirlenmesinde kullanilmakta olup calisan hedefleri ve licrete yonelik hassasiyetin
cok daha az oldugu tespit edilmistir. Akhtar vd. tarafindan (2008) yapilan bagka bir
caligmada stratejik insan kaynaklar1 yOnetimine iliskin uygulamalarin hem
performanst hem hizmet performansi ve finansal performansi olumlu yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Geng tarafindan (2009) yapilan bir ¢alismada, ise alim faaliyetleri ve algilanan
orgutsel performans ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda
pozitif iliski tespit edilmistir. Erkog tarafindan (2009) yapilan bir arastirmada calisan
performansi, isletme performansi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Tayvan’da Chung-Jen ve Jing-Wen tarafindan (2009) yapilan bir arastirmada
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari ile bilgi yonetimi ve inovasyon performansi
arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Caliskan vd. tarafindan (2010) yapilan
bir ¢aligmada, Orgiit performans: ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin

uygulamalar arasinda pozitif iliski saptanmistir. Ayn1 zamanda bu iligki orgiit ve
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yoneticiler i¢in insan kaynagina yapilan harcamalarin bir yatirim olarak goriilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir. Soysal ve Kiling tarafindan (2016) yapilan bir bagka
calismada, yoneticilerin konumlar ile ¢alisanlar1 degerlendirdikleri olgiitler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu iken, yoneticilerin konumlar1 ve
yoneticilerin egitim diizeyleri ile performans degerlendirme sonuglarini igyerinde

kullanma alanlar1 arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Etkili bir kariyer yonetimi olusturamayan sirketlerde c¢esitli sorunlar ortaya
cikabilmektedir. Calisan, bireysel olarak kariyer gelecegi goremedigi kurumdan
ayrilmak isteyecek ve bunda bir sorun goérmeyecektir. Ancak bu durum Oorgiit
yapisinin, Orgit ikliminin, Orgiit diizeninin bozulmasina, Orgiit performansinin
diismesine neden olmaktadir. Kariyer yonetim siirecinin etkin bigimde yiiriitiilmesi,
orgiitsel performanst olumlu yonde etkileyen unsurlardan biridir. Glinlimiizde gelisen
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimiyla beraber hem bireysel hem orglitsel
kariyer planlamasina oOrgiit destegi saglanmaktadir. Bunun yaninda Kkariyer

planlamasina yonelik ¢calismalar yeni bir bakis agisi ile ortaya konmaktadir.

Kariyer planlamasi uzun vadede orgiitiin rekabet giicii ve performans basarisi
bakimindan son derece dnemlidir. Bu nedenle yoneticilerin insan kaynagini kiymetli
gormesi, bu bilince uygun bicimde hareket etmesi gerekmektedir. Orgiit hedeflerine
ve amaglarma dogru ilerlerken bireysel beklenti ve gereksinimlerin karsilanmasi,
maddi- manevi motivasyon unsurlarinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Birgok
calisan i¢in kariyer planlamasinin maddi ddiillerden daha 6nemli bir yere sahip oldugu

unutulmamalidir.

Kariyer yonetiminin verimli bir sure¢ haline getirilmesi ve etkin bigimde
yonetilmesi, bireysel performansin ve motivasyonun; dolayistyla orgiitsel performans
ve motivasyonun artmasini saglayacaktir. Iyi bir kariyer yonetiminin tarafsiz, adil,
seffaf, destekleyici olmasi gerektigi unutulmamalidir. Her ¢alisana kariyer yapma
olanak ve firsat1 verilmeli, kariyer yolculugu biitlin ¢alisanlar i¢in ac¢ik ve ulasilabilir

olmalidir.
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Bu c¢alisma, Covid-19 Pandemisi ddneminde yapilmistir. Bu donemde
Akademisyen’lerin yasadiklari ¢esitli sikintilar ve is ortamindaki dalgalanmalar, insan
psikolojisini derinden etkilemistir. Iki degiskene ait sorularin baska bir zaman
diliminde belki ayni kitleye tekrar uygulansa, farkli sonuglarin elde edilebilecegi
thtimali vardir. Ayrica ileride yapilabilecek olan arastirmalarda, daha fazla 6rneklem
grubuyla yeniden ¢aligilabilir. Bununla birlikte, bu degiskenler tekrar kullanilarak
aragtirmanin farkli kitlelere uygulanmasi Onerilebilir. Arastirmanin 6rneklemini
Konya ilinde bulunan Selguk Universitesinde calisan Akademisyenler olusturdugu
icin arastirma sonuglarinin genellestirilme giicii zayif kalmistir. Arastirmanin sadece
belirli bir zaman dilimine ait veriler iizerinden degerlendirildigi dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu calisma sadece Konya'da yapildigi igin gesitli illerde veya
sektorlerde benzer bir 6rneklem iizerinde yapildiginda baska sonuglara ulasilabilir.
Ayrica hem Tiirkiye'de hem de diger iilkelerde yapilacak karsilastirmali calismalar,
tilkeler ve kiiltiirler arasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve Kariyer planlamasi
degiskenlerinin etkisinin yani sira degiskenler arasindaki iligkilerin karsilastirmasina
yonelik arastirma yapilabilir. Arastirma degisik orneklem gruplariyla ve diger
sektorlerle genisletilirse, aragtirmanin giivenilirligi ve gegerliligine yoOnelik katki

saglanabilir.
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Bu anket calismasi Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dalinda yiiriitilmekte olan “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetiminin Calisanlarin Kariyer
Planlamasi Uzerine Etkisi: Akademisyenler Uzerine Bir Arastirma” baslikl yiksek lisans tez
caligsmasina veri toplamak amaciyla olusturulmustur. Caligma bilimsel bir nitelik tasidig1 igin
uygulanan kisilere ait bilgiler gizli tutulacaktir. Liitfen anket formundaki soru ve ifadeleri
dikkatlice okuduktan sonra size en uygun segenegi isaretleyiniz. Caligmamiza sagladiginiz

destek igin tesekkiir ederiz.
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11-15 yilarast | 16-20 yil aras1 [|
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2. KARIYER PLANLAMASI

Kariyer planlamasi, ¢calisanlarin sahip olduklar1 bilgilerin,

becerilerin ve yeteneklerin gelistirilmesi ile calismakta olduklari g g . .
isletmeler dahilinde yiikselmelerinin planlanmasidir. Asagida o g 8 g 8 o 3
"kariyer planlamasiyla" ilgili ifadeler bulunmaktadir. Liitfen en = g E = S | =9
uygun segenegi isaretleyiniz. S | 8|2 | £
Cahstifimz Yerde e 2|22 < 2

1. Yeni is ortamlarina aligmakta oldukca basariliyim.

2. Kariyer planlarimdaki degisikliklere kolayca uyum
saglayabilirim.

3. Kariyer hedeflerimi gerceklestirmede oniime ¢ikabilecek
engellerin Ustesinden gelebilirim.

4. Is ile ilgili yeni gérevler almaktan keyif duyarim.
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5. Is diinyasindaki degisikliklere kolayca uyum saglayabilirim.

6.1s yasaminin artan taleplerine kolayca uyum saglayabilirim.

7.Diger insanlar kariyer planlarimdaki degisikliklere kolayca
aligabildigimi sdyler.

8.Kariyerimdeki basarimi benim ¢abalarim belirleyecektir.

9.Kariyerimle iliskili planlarim tam olarak ger¢eklesmediginde
tiziilmek yerine hemen kendimi toplama egilimindeyim.

10.Kariyerim {izerinde ¢ok az kontrole sahibim.

11 Kariyerimdeki basarilar {izerinde ¢cok az kontrole sahibim.

12 Kariyerim hakkinda diisiindiigiimde heyecanlanirim.

13.Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir.

14 Kariyerim hakkinda diisiinmek canimu sikar.

15.Benim icin kariyer hedefleri belirlemek cok zordur.

16.Yeteneklerimi dzel bir kariyer planiyla iliskilendirmek zordur.

17.Mesleki ilgilerimin farkindayim.

18.Kariyer hayallerimi takip etme konusunda oldukca azimliyim.

19.1leride meslegimde basarili olup olmayacagimdan emin
degilim.

20.Dogru meslegi bulmak ¢ok zordur.

21 Kariyerimi planlamak son derece dogal bir istir.

22 Kariyerimle iligkili dogru kararlar1 alacagima kesinlikle
eminim.

23. Is piyasasindaki egilimleri anlamakta ¢ok iyiyim.

24.1s piyasasindaki egilimleri anlayamiyorum.

25.Gelecekte mesleklerde meydana gelecek degisimi tahmin etmek
¢ok kolaydir.

3.STRATEJIK iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir igletmenin amaclarina

ulagabilmesini olas1 kilmak igin tasarlanmis, planli bir insan g g

kaynalﬂar.l faaliyetleri m(.)de.li .(?l.arak diigiiniilebilir. Asz}.glda @ g g = g @ g
"stratejik insan kaynaklar1" ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen | X 2 2 N S = g
size en uygun secenegi isaretleyiniz. £ Lf Lf 5| = £ =
Cahstiginmiz Yerde é E E § E é E

1. Kurumumuzda herhangi bir insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
uygulamasinin etkinligi, diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin
etkinligine baglhdir.

2. Kurumunuzda belirlenen insan kaynaklart (iK) stratejileri
birbiriyle uyumlu ve birbirini destekleyicidir.

3. IKY sistemleri kapsamindaki uygulamalari birbiriyle uyum
icerisinde gerceklestirilir.

4. 1KY/ Personel birimi ¢aligmalarmi gerceklestirirken diger birim
yoneticileri ile is birligi halindedir.

5. IKY/Personel birimi, érgiitsel egitim ihtiyaglarmi belirlemek igin
diger birimlerle koordinasyon iginde olup, onlar1 diizenli sekilde
goriiglerini alir.

6. IKY/ Personel birimi diger departman yoneticilerinin, insan
kaynaklart ile ilgili sorumluluklarini yerine getirmelerinde yardime1
olur.

7. Ust yonetim, kurumun gelecek yonelimini belirlerken IKY
bilgilerini/ verilerini kullanir.
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8. Ust diizey yoneticiler, karar verme siirecinde birimleri
biitiinlestirecek sekilde egitilmislerdir.

9. Kurumda stratejik planlama yapilir.

10. Kurum stratejilerinin fayda- maliyet analizleri yapilirken IK
uygulamalarmin fayda ve maliyetleri dikkate alinir.

11. Stratejik planlar IK'Y sorunlarinin sistematik bir bicimde analizi
de kapsar.

12. Stratejik alternatifler belirlenirken ve bunlar arasinda secim
yapilirken dikkate alinan en Onemli faktdrlerden birisi insan
kaynaklariin ozellikleridir.

13. Kurumun benimsedigi farkli stratejiler, IKY uygulamalarinin
secimini etkiler.

14. IKY uygulamalarinin belirlenen stratejilere uyumlu olmasi
beklenir.

15. Stratejik  planlar  hazirlamirken  IKY’ye iliskin
verilerden/bilgilerden yararlanilir.

16. Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde
bulunularak, siiregle ilgili endiselerini dile getirmek igin fikirleri
sorulur.

17. Stratejik planlar IKY’ ne iliskin hedefler, politikalar veya
uygulamalari igerir.

18. Kurumumuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin fikirlerinin,
Onerilerinin, sorun ¢oziimiine katkilar1 deger goriir.

19. IK/Personel yonetici ist yonetim takiminin iiyesidir.

20. Kurumda insan deger yaratan bir kaynak olarak goérulmektedir.

21. IK/Personel yéneticisi stratejilerin ve planlarin olusturuldugu
stireglere aktif katilir.

22. Kurumumuzda yapilan degigsimler hakkinda degisimin yonii,
amaci, alacagi nihai sekil, bunun nasil yapilacagi ve kimin nelere
katlanmak zorunda kalacagi konularinda ¢aliganlara bilgi verilir.

23. Caliganlar tarafindan gergeklestirilen faaliyetler iistler tarafindan
desteklenir.

24. Kurumumuzda c¢alisanlarla iist yoOnetim arasindaki statii
farkliligini ortadan kaldirmak i¢in ¢abalar mevcuttur.

25. Kurumumuzda her zaman c¢alisanlarla yoneticiler arasinda
kargilikli sevgi ve saygi vardir.

26. Kurumumuz, ¢alisanlarin c¢abalarmi artirabilmek i¢in onlarin
beklentilerini bilir.




