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ONUR SOZU

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Kariyer Yonetimine Yonelik Calisan
Algilarmm Demografik Faktorler Agisindan Incelenmesi: Albaraka Tiirk Ornegi”
adli calismanin, tezin proje safhasindan sonuglanmasina kadarki biitiin siireclerde
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima basvurulmaksizin
yazildigimi ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim.
(20/05/2019)

Muzaffer VURAL



ONSOZ

Is diinyasinda en etkisiz unsurlardan olarak gériilen ¢alisan tarih boyunca hakettigi
oneme kavusmus, bu onem insan kaynaklari birimlerinin olusturulmas: ile de
yonetim sistemlerinde kendine yer bulmustur. Calisanin éneminin artis1 ile de kariyer
yonetimi isletmelerde insan kaynaklarmin en 6nemli etkinliklerinden biri haline
gelmistir. Is yasaminda calisan memnuniyetinin artirilmasi, ¢alisanin isletmeye
bagliliginin saglanmasi ve ¢alisanlarin bireysel gelisimleri, isletme performansini da
onemli olgiide etkilemektedir. Dolayisiyla kariyer yonetimi hem calisan hem de
isletme agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir.

Bu c¢alismada Kariyer yonetimi tizerine temel bilgiler gozden gegirilmis ve Kariyer
yonetiminin ¢alisan acgisindan 6nemi ve isletmedeki kariyer yonetimi algisi
arastirtlmistir.  Arastirmada  kariyer yonetimi, Albaraka Tirk Katilim Bankasi
calisanlarina uygulanan anketverilerinden faydalanilarak degerlendirilmistir.

Calismalarimda beni yonlendiren ve destegini yanimda hissettigim Tez Danismanim
Yrd. Dog. Dr. Nese Saglam’a, verilerin toplanmasi siirecinde kaynak saglayan
Albaraka Tirk Katilim Bankasina ve ankete katilim gosteren Albaraka Tiirk Katilim
Bankas: ¢alisanlarina  ve arastirmalarimda  ¢aligmalarindan  faydalandigim,
kaynakgada adi1 gegen tiim kisi ve kurumlara tesekkiirlerimi sunuyorum.

Mayis, 2019 Muzaffer VURAL




ICINDEKILER

Sayfa
ONSOZ.......oooiviieiee ettt iv
ICINDEKILER .........ooooiiieoeeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt 8
CIZELGE LISTESI ..ottt Xi
SEKIL LISTEST ..ottt Xii
OZET .o Xiii
ABSTRACT L. Xiv
Lo GIRIS .ottt 1
2. KARIYER YONETIMI.......cooooiiiiiiiiiiiissc s 3
2.1 KAITYET .t bbbttt bbbt 3
2.1.1 Kariyer ile ilgili temel Kavramlar.............ccccooeiieieiie i 4
2.1.1.1 Kariyer kavraminin tanimi kapsami ve ONemi...........ccocervereriveneennenn. 4
2.1.1.2 Kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi arasindaki
11T TP PRSP RTP 8
2.1.2 Kariyer se¢imini etkileyen faktorler .........cocvvviiininiinene e 12
2,121 KASTIK o 12
2.1.2.2 ZEKA ..ot 19
2.1.2.3 111 Ve YEteNEKIET ........veevvceeiieceeieeeieeeete et 20
2.1.2.4 Aile ve SOSYAl GEVIC .....ccviviiiiiiiiiiiiie e 20
2.2 Bireysel Kariyer YONEIMI .......cccveirviiiiaiieniieee e 20
2.2.1 Bireysel kariyer planlama...........cccocveviiiiiiieic e 21
2.2.1.1 Bireysel kariyer planlamanin tanimi ve kapsami..........ccccocvvevernnnnnn. 21
2.2.1.2 Bireysel kariyer planlamanin asamalart..........cccocoeviieiiniiicnnnnnee, 21
2.2.2 Bireysel kariyer geliStirme. .......ccccviiiiriieiiiiie e 25
2.3 Kurumsal Kariyer YONEtMI.......cccvriiiiiiiiiieiieiiie e 26
2.3.1 Kurumsal kariyer planlama...........cccooeoiiiiiiiiiiceceeeee 26
2.3.1.1 Kurumsal kariyer planlama tanimi ve kapsami..........c.ccccocviveninnnnne. 26
2.3.1.2 Kurumsal kariyer planlama siirecinin agamalart .............ccccocveerneennne 27
2.3.2 Kurumsal kariyer geli$tirme ..........coceviriiiiiniiiiiiicisees e 34
2.4 Orgiit Teorilerinde Kariyer Yonetimi Anlayisi..........cccocvvevevererrirececverersnennnn, 34
2.4.1 Klasik orgiit teorisinde kariyer yOnetimi ...........ccooevevvriviieniiniiieciesne 35
2.4.2 Neo-klasik orgiit teorisinde kariyer yOnetimi ..........cccocevverinivenieeneninennnn. 36
2.4.3 Modern orgiit teorisinde kariyer yOnetimi.........cccocuevvvveiieeniniinicnnsnene 37
2.4.4 Postmodern 0rgiit teorisinde kariyer yOnetimi .........ccoecvvvevvereenireennennnene 38
2.5 Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri...........ccovverireiveiiirereiireieereseseeiesennne 39
2.5.1 Akademik model...........cooiiiiiiiii 39
2.5.2 Kullip MOGEIT ... 40
2.5.3 Futbol takimi modeli.........ccccviiiiiiiiiiiiieeee e 40
2.5.4 Kale MOGeli........ccoviiiiiii 40

viii



3. BANKACILIK SEKTORU VE KARIYER YONETIMI .....covoovoveeevevee, 41

3.1 Finansal Sistem ve Bankanin Tanimi..........ccccccccveiiiiiniiiiesiiee e ssiie e 41
3.2 Tiirkiye’de Bankacilik SEKtOTT ......cvvveiiviiiiiiiiiiiciiie e 43
3.2.1 Tarihsel GElISIM.......ccveiviiiiiieiiieciee e 43
3.2.2 Bankacilik sektoriiniin temel sorunlart ........ccocceeevvieiiiieiiiie e 46
3.2.3 Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirma...........ccoccovveiiiiiiiiiiincnnnn, 48
3.2.3.1 GUVEN OTtAMIL.ceeeiuviiiiiie ittt sttt srb e eennneas 49
3.2.3.2 Yasal dUzenlemeler........ccccocvveiiiie i 49
3.2.3.3 Finansal Onlemler..........cccviiiiiiiiiiiiiie e 49
3.2.3.4 Yapisal Onlemler .........ccooeviiiiiiiiiiiciiceee e 50
3.3 BanKa TUIIETT . cciuviiiiiii ittt 52
3.3.1 Ticaret bankalart ..........ccceeiuieiiiieiiiie e ree e eaee e 52
3.3.2 Yatirim bankalart ........cccceeiiiiiiiiiiiiie i 53
3.3.3 Kalkinma bankalari...........cccccocveiieiiiieiie e 55
3.3.3.1 Bolgesel kalkinma bankalart.............ccoeceeiiiiiiiiiiiiec e 55
3.3.3.2 Ulusal kalkinma bankalart.............c.ccceevvieeiiieiiiie e 57
3.3.3.3 Uluslararasi kalkinma bankalart............ccccvvveiiiiniiinsiie e 58
3.3.4 Ozel amagli kurulan bankalar ...........c.coovoveueveierieeceeseeeseeees s 58
3.3.5 Kiy1 BanKalart .....cocuveieiiiieicieeee e 58
3.3.6 Uluslararast bankalar ............ccccceeeiiiiiiiiie i 59
RIC WY (5 4G o111 <2 ) PP OUPRPPRRIN 59
3.4 Bankacilik HIZmeEtleri.........coveiiiie i 60
3.4.1 Mevduat ve yatirim Grinleri ........ccooveeiiiiiiieiicieesee e 60
3.4.1.1 Tasarruf MEeVAUALL ........ccvveiiiie e 61
3.4.1.2 Resmi kurulus mevduati.........ccccccoiiiiiiiiiiiie e 61
3.4 1.3 TICAN MEVAUAL ..ottt 61
3.4.1.4 DOVIZ MEVAUALL ....eeiiiiiiiiie sttt e s 62
3.4.1.5 Mevduat Sertifikasi.........ccceeiiveiiiieiiii e 62
342 KIEAIIEN ... 62
3.4.2.1 NaKdi Krediler.........oooo i 63
3.4.2.2 Gayri-nakdi Krediler...........cooiiiiiiie e 63
3.5 Bankacilikta Kariyer YONEtIMI .......ccccovvieiiiiiieieieeseceee e 64
3.5.1 1$€ AlIM STIECT c..vuvvvveeeeveecee ettt 65
3.5.2 Kariyer fIrSatlarti.........cooviiiiiiicicc e 66
3.5.2.1 Kariyer basamaklart ...........ccccooiiiiiiiiiiii s 66
3.5.2.2.Yetenek YONEIMI ....ovuveiviiiiiiiiiiiciiiee e 67
3.5. 2.3 EGUIMICT....ooiiiiiiecce e 69
3.5.2.4 UcretlendilMe.......c.cveverereeceecesssesesee s 70
3.5.2.5 Sosyal IMKANIAT .........ociviiiiiicc e 70

4. BANKACILIK SEKTORUNDE KARIYER YONETIMI UZERINE BiR
ARASTIRMA ... ..ottt e e e et e e e ae e e sta e e s teeeaneeens 72
4.1 Arastirmanin Uygulandigi Bankaya iliskin Bilgiler..........ccocovviviiirirerinennnne, 72
4.1.1 OrganiZasyOn YAPISL. ... .eeueerureerreerreasreesreassessreesseesreessessneessesssneessesaseenes 72
4.1.2 Kariyer YOG .....ceivieriiieiiiieiisiee st 73
4.1.3 Cal1San Profili ....eeeieeeiiiie i 74
4.1.4 1€ lIM STUIECT ...vveveveveeeeeeeeeteteteee ettt ettt ettt ettt ettt ettt 75
4.1.5 Kariyer planlama..........coooiiiiiie e 76
4.1.6 OZITK DAKIAIL.....cviviviececececececeecee ettt ettt ettt ettt eenas 76
4.2 ATaStirmManin AINACT .....eeeiveierieeeiiieesireessiteeesiteessseeessseeesssreesseeesbeeeaseeesnseeennes 77
4.3 Arastirmanin HipoteZIeri.........ccooveiiiiiiiiiiiiiii s 78



4.4 Arastirmanin MOdELL ......ooeeiiviieeiiiiii e 78

4.5 Evren ve OMMeKICm........c.c.ovueviieiueiiicreiceescie et 78
4.6 Arastirmanin Y ONEEIMI ... ...cceuiurreeeiiiiieeeeiiiieeeessiieeeeessteeeeessnreeeessnnneeeasnseeesssnnns 79
4.7 GUVenilirlik ANAIZi......c.cooviiiiiiiieie e 79
4.8 Aragtirmanin Bul@ulari.........cocccoiiiiiiiiiiii e 81
4.8.1 Katilimcilarin unvanlarina gore dagilimi...........ccoocveviiiinieiiiiciiciece 81
4.8.2 Katilimcilarin yaslaria gore dagilimi .......ccccoocveviiiniiiniiiie e 81
4.8.3 Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi ..........ocevvviiiciiinnnen, 82
4.8.4 Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi .......cccoevvveiiiiiiiiinniiie e 82
4.8.5 Katilimcilarin ¢aligtiklari yillara gore dagilimi ........cooooevvveiiiiiiiciice, 83
4.8.6 Katilimcilarin egitim durumuna gore dagilimi........cccoccvevivieiiieniiinnninnns 83
4.8.7 Katilimcilarin mezun olduklar1 boliime gore dagilimi .........coccvveeiiennne. 84
4.8.8 Katilimcilarin bildikleri yabanci dillere gore dagilimi ...........cceeviviinnnnnns 85
4.8.9 “Kariyer beklentimi istlerime anlatirim” ifadesine verilen cevaplarin
AN . 85
4.8.10 “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek ister” ifadesine verilen cevaplarmn
AGIIMT 1 s 87
4.8.11 Caliganlarin kariyer yonetimi algulart .........cccocevveriiiiiieniccieeeeee 88
4.8.12 Kariyer yonetiminin etkinligi lizerine isletme ¢alisanlarinin algilart ...... 93
5.SONUC VE ONERILER..........c.c.ccooiviiiiieieeteeeeeeeseee s 99
KAYNAKLAR .o 103
ERLER ...ttt 107
(0 7€) 00317 I 15T 114



CIZELGE LiSTESI

Cizelge 3.1

Cizelge 4.1
Cizelge 4.2

Cizelge 4.3
Cizelge 4.4
Cizelge 4.5
Cizelge 4.6
Cizelge 4.7
Cizelge 4.8
Cizelge 4.9

Cizelge 4.10 :
Cizelge 4.11 :

Cizelge 4.12 :
Cizelge 4.13 :
Cizelge 4.14 :

Cizelge 4.15 :
Cizelge 4.16 :

Cizelge 4.17 :
Cizelge 4.18 :
Cizelge 4.19 :
Cizelge 4.20 :
Cizelge 4.21 :
Cizelge 4.22 :
Cizelge 4.23 :

Cizelge 4.24 :

Sayfa
: Tiirk Bankacilik Sektoriinde 2000 Sonrast Yeniden Yapilandirma
Siirecinde Banka Birlesmeleri (2001).......coocvviviiiiiiiniiiieiiiie e 51
: Kariyer yonetimi algilarinin dl¢limlenmesi giivenilirlik analizi ........ 80
: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin 6l¢timlenmesi
giivenilirlik analizi .........cccooveiieiiiiii 80
. Anket katilimcilarinin unvanlarina gore dagilimi ..........ccccoeeveeneee 81
. Anket katilimcilariin yaslarina gore dagilimi..........ccccovviinieininenn 81
. Anket katilimcilarinin medeni durumlarina gére dagilimi................. 82
. Anket katilimcilariin cinsiyete gore dagilimi..........ccccovveiiviiinnene 82
. Anket katilimcilarinin ¢alistiklar yillara gore dagilimi ..................... 83
: Anket katilimeilarinin egitim durumuna gore dagilimi...................... 83
. Anket katilimcilarinin mezun olduklar1 boliime gore dagilima ......... 84
Anket katilimeilarinin bildikleri yabanci dillere gore dagilima.......... 85
Anket katilimcilarinin “Kariyer beklentimi iistlerime anlatirim”
ifadesine verilen cevaplarin dagilimi.........c.ccoovvieiiiiiiiciice, 85
Anket katilimcilarinin “Kariyer beklentimi iistlerime anlatirim”
ifadesine verilen cevaplarin ¢alistiklart yillara gore dagilima............ 86
Anket katilimeilarinm “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek ister”
ifadesine verilen cevaplarin dagilimi.........cccocoeviiiniiici 87
Anket katilimeilarinm “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek ister”
ifadesine verilen cevaplarin ¢alistiklar: yillara gore dagilima............ 87
Anket katilimeilarinin kariyer yonetimi algilart..........cccoceiiiiiiinnn, 88
Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer yonetimi algilari test
IStALISIKIErT ... 91
Katilimcilarin medeni durumuna goére kariyer yonetimi algilari test
IStALISIKIErT ... 91
Katilimcilarin egitim durumuna gore kariyer yonetimi algilar test
IStALISIKIErT ... 92

Katilimcilarin yasa gore kariyer yonetimi algilari test istatistikleri ... 92
Kariyer yonetiminin etkinligi iizerine igletme ¢aliganlariin algilari. 93
Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer yonetiminin isletmedeki

etkinligi izerine algilar test istatistikleri..........cooevvviiiiciiiiiicnnen, 96
Katilimcilarin medeni durumuna gore gore kariyer yonetiminin
isletmedeki etkinligi lizerine algilar test istatistikleri..........c..coeueee. 96
Katilimcilarin egitim durumuna gore gore kariyer yonetiminin
isletmedeki etkinligi lizerine algilar test istatistikleri..........c..coeueee. 97
Katilimcilarin yasa gore gore kariyer yonetiminin isletmedeki

etkinligi izerine algilar test istatistikleri.........cccooeviiiiiciiiiiiiennne, 97

Xi



SEKIL LISTESI

Sayfa
Sekil 4.1: Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarinin yas oranlart ...................... 74
Sekil 4.2: Albaraka Tiirk Katilim Bankas1 ¢alisanlarinin egitim durumlari.............. 75

xii



KARIYER YONETIMINE YONELIK CALISAN ALGILARININ
DEMOGRAFiK FAKTORLER ACISINDAN iINCELENMESI: ALBARAKA
TURK ORNEGI

OZET

Kariyer yonetimi, isletmelerde ¢alisanlarin ilgi alanlarini, ¢ikarlarii ve yeteneklerini
belirlemelerinde yardimci olmast ve buna bagli olarak Kariyer gelistirme
yontemlerinin planlanmas: olarak ifade edilebilmektedir. insan kaynaklarinmn énemli
uygulama alanlar1 arasinda yer alan Kkariyer yonetimi, c¢alisanin ihtiyaglarimi
karsilamak ve Kariyer hedeflerine ulasmalarinda destek olmak i¢in kariyer planlarinin
hazirlanmasi, diizenlenmesi ve yiiriitiilmesi siireci olarak da tanimlanabilmektedir.

Bu c¢alismada Kkariyer planlama, Kkariyer yonetimi siiregleri ve uygulamasi
aciklanmaya calisilmistir. Bunun yani sira bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin kariyer
yonetimi algisi tizerine bir arastirmaya yer verilmistir.

Bu calismada Albaraka Tirk Katilim Bankasi calisanlarina uygulanan anket
verilerinden faydalanilarak Kkariyer yonetiminin calisanlar agisindan 6nemi ve
isletmede kariyer yonetimi uygulamalarinin etkinligi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Kariyer Yonetimi, Bankacilik,
Bankaci/ikta Kariyer.
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INVESTIGATION OF EMPLOYEES’ PERCEPTIONS REGARDING
CAREER MANAGEMENT IN TERMS OF DEMOGRAPHIC FACTORS:
ALBARAKA TURK

ABSTRACT

Career management can be expressed as a way of helping employees to identify their
interests, interests and skills, and accordingly planning career development methods.
Career management, an important application area of human resources, can also be
defined as the process of preparing, organizing and conducting career plans to meet
employee needs and support career goals.

In this study, career planning, career management processes and applications were
tried to be explained. Besides this, a research on career management application in
the banking sector has been given.

In this study, using the survey data applied to theemployees of
AlbarakaTirkParticipation Bank, the effectiveness of the career management
practices in the management and management of the career management was
evaluated.

Keywords: Career, Career Planning, Career Management, Banking, Career in
Banking.
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1. GIRIS

Gilinlimiizde globallesen diinyada yasanan degisim ve gelismeler isletmelerin
misyonlarini, vizyonlarini, uzun vadeli stratejilerini, is yapis sekillerini ve
organizasyon yapilarimi derinden etkilemistir. Is diinyasinda yonetim ve
organizasyon alaninda yasanan bu degisimlerin temelinde ekonomik, teknolojik,
sosyal ve kiiltiirel faktorler rol oynamaktadir. Kiiresellesme olgusu o6zellikle son
yirmi yilda neredeyse tiim diinyada etkisini gostermeye baslamis, bununla birlikte
piyasalarda yasanmakta olan rekabet artmis, sinirlarin ortadan kalkisi ile daha
organik, degismelere kolay adapte olabilen esnek yapilara sahip ve daha yalin
oOrgiitsel yapilart meydana getirmistir. Bu donemde yasanan teknolojik gelismelere
bakilacak olursa; telekomiinikasyon, bilisim ve bilgisayar sektorlerinde gerceklesen
icatlar ve ilerlemeler, c¢alisanlarin iletisim metotlarini, calisma sekillerini ve
kosullarini1 kokiinden degistirmis ve galisanlar ve isletmeler alisik olduklari sistem ve
siireglerden ¢ok daha farkli bir sekilde is hayatinda varliklarini siirdiirmek
durumunda kalmislardir. Bu ortam; 6zellikle ulusal, uluslararasi ve global diizeyde
faaliyet gosteren kurumsal igletmelerin mevcut kaynaklarini daha etkin bir sekilde
kullanmasini; karliligin devami acisindan zorunlu kilmaktadir. Bu kaynaklar
igerisinde insan kaynagi, isletmelerin basarisi, devamliligi ve miisteri odakli olmasin
belirleyen en 6nemli faktdr olmasi nedeniyle stratejik bir oneme sahiptir. Bir bagka
deyisle diger iiretim faktorlerinin yaninda isletme ¢alisanlarmin sahip oldugu bilgi
birikimi, yaratici zeka ve gelisim potansiyeli mal ve hizmet {iretiminde 6nemli bir

katma deger kazandirarak orgiitlerin verimliliginde kritik bir rol oynamaktadir.

Yukarida bahsedilen tiim bu nedenlerden otiirii son yillarda isletmelerin insan
kaynaklart birimleri, orta ve uzun vadeli stratejilerin belirlenmesinde ve ihtiyag
duyulan degisimin gerceklestirilmesinde Onemli gorevler istlenmektedirler. Bu
baglamda insan kaynaklar1 birimleri personel secimi, iicretlendirme ve 6zliik isleri
gibi geleneksel fonksiyonlarinin yanisira insan kaynaklar1 planlamasi, personel
egitimi ve gelistirilmesi ve kariyer yonetimi gibi konulara daha ¢ok agirlik vermekte
ve bu alanlarda caligmaktadirlar. Bu yeni fonksiyonlar igerisinde kariyer yonetimi

hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir onem tasimaktadir.



Calisan perspektifinden bakilacak olursa kariyer planlamasi, gelisimi ve yOnetimi
gibi konularda aktif faaliyette bulunan isletmelerde galismakta olan bireyler, kariyer
imkanlarin1 kullanmakta, kendi hedeflerini gerceklestirmekte ve boylece hem maddi
hem de manevi yonden tatmin olma imkani bulmaktadirlar. Kendini gelistirmek
amaci ile potansiyelini iist seviyede kullanmak isteyen calisanlar ise bu sekilde
isletmelere bagli calisanlar olmakta ve performans diizeylerinin artisi ile isletme
hedeflerine daha fazla katki saglamaktadirlar. Bu nedenlerden 6tiirii kariyer yonetimi
kavraminin insan kaynaklar1 alaninda giderek daha fazla incelenen ve arastirilan bir

konu olarak tizerinde durulmaktadir.

Calismanin ikinci boliimde, kariyer yonetimi kavrami ve kariyer se¢imini etkileyen
faktorler incelenecek, bireysel kariyer yonetimi ve kurumsal kariyer yoOnetimi

irdelenerek, kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlar1 altinda sunulacaktir.

Calismanin iiclinci boliimiinde, bankacilik sektorii ve kariyer yonetimi konusu
incelenecektir. Bankacilik sektoriine yonelik bilgiler, bankacilik hizmetleri ve
Tiirkiye’de bankacilik kavramlari aciklanacaktir. Ayrica bu béliimde, bankacilik

sektorlinde kariyer yonetimi ve uygulamalari ile ilgili degerlendirmeler sunulacaktir.

Calismanin dordiincii boliimiinde, Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarina
uygulanan kariyer yonetimi, kariyer yonetiminin énemi, ¢alisanlarin kariyer yonetimi
algilarina yonelik degerlendirmelerin yapilmasi ve isletmede kariyer yoOnetimi

uygulamalarinin etkinliine yonelik anket verileri analiz edilecektir.



2. KARIYER YONETIMi

2.1 Kariyer

Kariyer kavrami; Ingilizce ‘carier” den gelmektedir. Fransizcada ise benzer sekilde
‘carriere’ kelimesi kullanilmaktadir. Bir yere gelmek, bir yere ¢ikmak anlami
tagimaktadir. Yapilan bir iste zaman ve ¢aligmayla edinilen uzmanlik ve basar1 olarak
da tanimlanabilmektedir. Kariyer, mesleki alanda sahip olunan niteliklerin
yiikselmesinin akademik olarak siniflandirilmast demektir (Can, Akgiin ve

Kavuncubast, 2001:159).

Kariyer, bir insanin aktif is yasamindan yola ¢ikarak cesitli beceriler/deneyimler
kazanarak, profesyonel gelisimleri, hedefledikleri meslek yasantilarina ulagsmadaki
basar1 yolunda gecirdikleri siireg¢, yasam kalitelerini konumlandirmalar1 ve yasam

standartlarini olugturmalaridir (Tasct, 2004:121).

Kisilerin kendi yetkinliklerinin beceri ve kavram olusturmalarmin ¢ok kiigiik
yaslarda belirlenmesi gerekmektedir. Cocukluktan alinan egitimlerin bireysellesme
stirecinde ailelere ¢ok Onemli roller diigmektedir. Kariyer planlamasi, ailelerin
bilin¢li yonlendirmeleriyle olusturulmas: gereken ¢ok Onemli baslangiclardir.
Bireylerin meslek secimlerinde merak ve ilgi duyduklar1 seyleri meslek yasamlarina
uygulayabildikleri takdirde kariyer hayatlarin1 dogru planlama ve kendilerine uygun

yasam standartlarini belirlemede basar1 gostermektedirler (Tortop, 1994:92).

Kariyer kavramiyla ilgili ¢ok ¢esitli tanimlar yapilmistir. Algilamada,
konumlandirmada isleyis ve uygulamada ¢esitli yorumlar belirtilmistir. Is yasaminin
gelismesi ve sistemlesmede, kisilerin yasam hedeflerini olusturma ve standartlarini

belirlemede kariyer kavraminin ¢ok énemli bir yeri bulunmaktadir (Tagc1, 2004:121).

Kariyer kavraminin anlami, yonetsel ve orgiitsel alandaki degismelere bagli olarak da
degismektedir. Daha Onceleri kariyer kavrami ilerleme anlaminda kullaniliyorken,
son zamanlarda yalnizca ilerleme anlamini tasimamaktadir. Glinlimiizde kariyer

kavram ile ilgili yayginlasan yaklasim is deneyimi ile elde edilen ilerlemeden



ziyade, bilgi kazanilan bir siirectir. Burada bahsedilen bilgi kazanimu, is tecriibesinde

kazanilan beceri, uzmanlik ve iliskiler agindan olusmaktadir (Erdogmus, 2002:530).

II. Diinya savasindan sonra olusan zenginlik doneminde insanlarin kariyer kavramina
bakist sekillenmistir. Savas sonrasi, Amerika ve Avrupa’da endiistrilesmis iilkeler
daha oOnceleri tahmin edilemeyen bir ekonomik gelisimle karsilagsmislardir. Bu
gelisme beraberinde mevcut bulunan Orgiitlerin biiyiimelerini de saglamis ve fazla
sayida yeni orgiitlerin kurulmasina olanak vermistir. Bu durum, insan sermayesine
olan ihtiyaci da oldukga artirmistir. Calisanlar daha 6nceleri miimkiin olamayan is
imkanlarina sahip olmuslardir. Bireylerin kariyerlerini tek bir orgiit siirecinde ele
almalariyla da orgiitsel kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir. Buradan ele alinacak olur

ise oOrglitsel kariyer, bireyin ayni oOrgiitte kazandigi is tecriibeleri olarak ifade

edilebilmektedir (Tortop, 1994:92).
2.1.1 Kariyer ile ilgili temel kavramlar

2.1.1.1 Kariyer kavraminin tammmi kapsam ve 6nemi

Kariyer tanimi birgok farkli sekilde yapilmaktadir. Bu tanimlarda is alaninin
belirlenmesi, meslek secimi, para ve basar1 kazanmak, sorumluluk ve tutum gibi
kavramlarin belirli oranlarda o6n plana c¢iktigi gorilmiistiir. Yapilan Kkariyer

tanimlariin bir kismini burada belirtmekte fayda goriilmektedir.

Kariyer, insanin is hayatinda, is alan1 belirleme agamasinda ve ilerleyerek deneyim

ve yetenek kazanmasidir (Tortop, 1994:92).

Kariyer, meslekte ilerleyip bunun sonucu olarak kazanilan parada artig, sorumlulukta

artis, yetkide artig, gii¢c ve itibar kazanimi saglamaktir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

2001:159).

Kariyer, is hayatindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davranislarin1 gelistirilmesidir

(Tasc1, 2004:121).

Kariyer, yalnizca bireyin sahip oldugu gorevler degil, arzularini ve beklentilerini
gerceklestirebilmek i¢in gereken tecriibe ile egitilmesi ve bdylece kendisinin bilgisi,
becerisi, yetenegi ve c¢aligma istegi ile o oOrgiitte ilerleyebilmesidir (Yalgin,
1985:105).



Kariyer kavrami, kisinin ise baslamasindan emeklilik zamanina kadar olan donemde
ayni igletmede ayni is i¢in degisik gorevler alarak yiikselmesini ifade edebildigi gibi,
farkli isletmelerde ve farkli islerde ilerleyerek ¢alismayi da ifade edebilmektedir
(Calik ve Eres, 2006:32-33).

Globallesen diinyada meydana gelen hizli degisim ile kariyer kavrami da degisik
acilardan ele alinmaya baglanmistir (Hall, 1996). Gelecekteki kariyer kavrami
“siirekli degisen (protean)” veya Orgiitler tarafindan degil bireyler tarafindan
belirlenen, bireyin kendini tanimasi ve adaptasyonunu gerektiren bir siire¢ olarak

tanimlanmustir (Guthrie, Coate ve Schwoerer, 1997:371).

Kariyer kavrami hakkinda olusan yeni anlay1s, kariyeri aciklarken ¢ok yonlii kariyer
tanimin1  kullanmaktadir. Cok yonlii kariyer ise belirli faktorlere gore degisim

gosteren kariyer olarak tanimlanabilir (Cetin, 1999:331).

Cok yonlii kariyerin gosterdigi degisimlere yonelik faktorler asagidaki gibidir (Cetin,
1999:331):

e Isletmelerde kariyer kavrami sadece iist diizey yoneticiler veya hizli ilerleme
olanag1 bulunan islerde gérev alan kisiler icin gecerli degildir. Isletmelerde iist diizey
yoneticilerin kariyer olanaklar1 olabilecegi gibi diger alanlarda gérev alan bireylerin
de kariyer olanaklari bulunabilmektedir. Isletmede gorev alan sekreter, odaci gibi

bireylerin de kariyeri olabilmektedir.

e Isletmelerde kariyer yonetimi yalmzca dikey hareket olarak algilanmamalidir.
Isletmede basamak olarak yiikselmenin yam sira yatay olarak gelisim de kariyer
yonetimi kavramina dahil edilmektedir. Ayni zamanda mevcut yaptiklari isten
memnun olan ve yiikselme hedeflemeyen bireyler de kariyer yonetimi kavraminda

degerlendirilmelidir.

e Isletmelerde kariyer ydnetimi yalnizca bir isletmede ise alma veya alinma

degil, birden fazla isletme ve birden fazla faaliyet anlamina da gelmektedir. [

e Kariyer kavrami, isletmenin birey iizerindeki etkileri ile birlikte bireyin

kendine ait is hayatin1 planlamas1 ve denetlemesi anlamina gelmektedir.

Kariyer kavrami, tarih boyunca basit bir kabul gérmiis, kimi zaman bireyin kendisini
bir uzmanlik alanina adamasi, kimi zaman da aralarinda kii¢lik baglantilar bulunan

gorevlerde calismak anlamlarinda kullanilmistir. Gegmisten giinlimiize gelen bu



siirecte kabul edilen temel gercek kariyerin bir basari derecesini ¢agristirmasidir

(Gok, 2000:8).

Kariyer Kavrami; akademik, is ve giinliik hayatta ¢cok sik kullanilan bir kavramdir.
Egitim siirecinin daha basinda bireyin hayatindaki yerini alir. Ise girdigi ilk andan
itibaren de kariyer yolculugu baslayarak agsamalardan gegcmeye baslar. Birey giderek
gelisen kisiligi ¢ercevesinde yasaminin ilerleyen yillarinda kariyerin daha ¢ok
etkisine girer. Tiirk¢e ’de kullanim alani; yasam, is ve meslektir (Aytag, 2005: 5).
Insanin ¢alistig1 zaman boyunca, belirli bir is alaninda diizenli ve siirekli bir sekilde
ilerlemesi, yetenek ve tecriibe edinmesidir (Tortop, 1994: 92). Kisinin yetkinligine
uygun tercih ettikleri meslek yasamlarinda ilerleyerek para kazanmak, statii elde
etmek, sorumluluklar iistlenmek giiglenmektedirler (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,
2001:159). Kariyer, kisinin is hayatindaki faaliyetleri, sorumluluklar1 ve
davraniglarinin gelisimidir (Tasc1, 2004:121).

Bireyin yagsami boyunca istlendigi islerin tamami olarak tanimlanabilecegi gibi
hedefler dogrultusunda gerekli egitimleri alarak kisinin kendini gelistirme siireci
olarak da tanimlanabilir. Tanimlardan da anlasilacag: gibi kariyer, bireyin gerek 6zel

gerekse calisma yasaminda 6nemli rol oynamaktadir.

Kariyer; is hayatini, is disindaki sosyal yasamini ve bu sosyal yasamindaki rollerini
de icermektedir. Birey, i yasamina basladig: ilk giinden itibaren, temel ihtiyaglarim
karsilamak, arzularimi ve beklentilerini tatmin etmek, gelecegine yonelik planlar
yaparak yiikselmek, is hayatinda ilerlemek ve basarili olmak istemektedir. Tiim
bunlar goz Oniline alindiginda insan dogasinin psikolojik olusumu Onemini
gostermekte, kariyerde bireyin davranigsal yonii 6ne ¢ikmaktadir. Bagka bir deyisle
kariyer sosyal ve psikolojik boyutta 6n plana ¢ikmaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak,
2001:199).

Insanlarin ¢alisma isteklerinin, karsiliginda bir kazang elde etmelerinin temelinde
oncelikli olarak ge¢im ihtiyacinin bulundugu bunun yam sira basarili olmak, yararh
olmak gibi toplumsal beklentilerin de etkili oldugu sdylenebilir. Ancak ise sahip
olmak ve c¢aligmak istemenin nedenini sadece ekonomik ve sosyal olarak
degerlendirmek hatali olacaktir. Calisma ve is aym zamanda bireyin psikolojik
ithtiyaglarini da karsilayan, bireyin kisiliginin gelismesinde dnemli katkilarda bulunan

bir faktordiir (Kegecioglu, 1998:62).



Insan c¢alisma hayatina basladiginda cesitli beklentiler igerisine girer. Kendini
gelistirmeye devam ettigi siirece i hayatinda belirli yerlere gelmek, statii sahibi
olmak bunlarla birlikte daha fazla para kazanmak isteyecektir. Bu istekler ve
beklentiler kisiden kisiye degisebilir. Her insan farkli kisilik yapisina, yetenek ve
beceriye sahiptir bu nedenle beklentiler farklilik gostermektedir.

Son otuz yilda, ozellikle insan vasitasi ile verimliligin artirilmasi sonucunda,
isletmelerde insan kaynaklar1 daha etkin bir sekilde incelenmeye baslamistir. Bu
etkin incelemelerin sonucunda ise orgiitlerde personel yonetimi kavramindan insan
kaynaklar1 yonetimi kavramina gegis yasanmistir. Egitim sistemindeki degisim ve
geligsmeler, insan kaynaklar1 yonetimi kavramina gecis ile ayn1 doneme rastlamakta,
bu da kariyer yonetiminin hizli gelisimine ¢ok daha fazla katki saglamaktadir. Bu iki
kavramin bir arada degerlendirilmesi ile 6nemli yer tutan hayat boyu 6grenme ve
egitim giindeme gelmis, rekabet artis1 ve bireylerin kariyer gelisiminin sistematik
olarak ele alinmasi kariyer kavraminin daha hizli gelismesine sebep olmustur

(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:185).

Is diinyasinda kariyer yonetimi kavramini &ne ¢ikaran bir baska gelisme ise rekabetin
giderek artmasi ve degisime odaklanma sonucunda, bireysellik ve bireycilik
anlayislarinin benimsenmesinde artis goriilmesidir. Bu durum ge¢miste devamli
calistyor olan sadik is¢i anlayisinin yerine, elindeki firsatlar1 degerlendiren ve
kendilerini siirekli gelistirerek isletme iginde hizla yiikselen bir ¢alisan anlayisinin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Ayrica, refah diizeyindeki artisin yayginlagsmasi ve
bireyin daha iyi bir hayat arayisina girmesi, islerini degistirme ve farkli mesleklere
gecis olanaklarini da beraberinde getirmistir. Orgiitlerde meydana gelen bu degisim
ve doniistimler, kariyer kavraminin Oneminin daha da artmasinda etkili olan

faktorlerin basinda gelmektedir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:186).

Ozetle yonetimde cagdas yaklasimlarin ¢ogaldigi son yillarda, kariyer yonetimi
kavrami ylikselen degerler arasinda kendisini gostermeye baslamistir. Terk edilen
personel yonetimi anlayisi ile insana verilen 6nem daha da artarak insan kaynaklar
yonetimi daha kapsamli bir bakis acist ile siirece hakim olmustur. Biitiin bu
gelismeler bugilinkii kariyer yonetimi anlayisini bireysel ihtiyaclar ve Orgiitsel

ihtiyaclar kapsaminda sekillendirmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:186).



2.1.1.2 Kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi arasindaki
iliski
o Kariyer planlama

Kariyer ile ilgili amaglar1 tanimlayarak, bu amaclara ulagsmak i¢in atilmasi gereken
adimlarin yoniinii, zamanini sirasini belirleyen ve bu amaca ulagsmak i¢in egitim ve
cesitli pekistirici faaliyet programlar1 yaparak veya kariyere yon vererek bireyin
kendisini, Oniindeki firsatlari, zorunluluklari, segenekleri ve sonuglari hakkinda
bilgili hale gelmesini saglayacak iyi diisliniilmiis bir siiregtir. Kariyer planlamasi,
bireyin kendisi ile ilgili gercekleri goz Oniinde bulundurarak sansini, baski yapma
(zorlama) kabiliyetini, secenekleri ve neticeleri bastan sona planlamasi, kariyere
yonelik amaglarint belirlemesi, kariyerle ilgili programi diizenlemesi ve gerekli
egitimi gormesi, gelistirebilecek deneyimlerine yon vermesi, zamanlama yapmasi ve
kariyerle ilgili hedeflere ulagsmak icin atmasi gereken adimlar1 siraya koymasidir
(Bilen 1998:31). Kariyer planlama siirecinde birey, kendisini bir biitiin olarak gdzden
gecirmeli, eksik yonleri, yetenekleri, bilgi ve becerilerini degerlendirmelidir. Hem
kurum iginde hem de disinda ulasabilecegi kariyer imkanlarini takip etmeli, bu

imkanlar1 iyi degerlendirebilmesi icin ise hedeflerini ve ihtiyaclarini belirlemelidir.
e Kariyer gelistirme

Kariyer gelistirme, kurumsal bakis agisin1 da yansitmaktadir. Isletmede ¢alisanlarin
mesleki gelismelerinin, organizasyon hedeflerine uygun olarakdegerlendirilmesi i¢in
kullanilan yontem ve araglar1 ifade etmektedir. Bu konumun i¢inde kariyer haritasi,
oryantasyon, terfi, yer degistirme, yoOnetici gelistirme, yedekleme plani,
degerlendirme merkezi gibi kariyer gelistirme yontem ve uygulamalar1 vardir(Ozden
2001:28). Kariyer gelistirme sistemli olarak bireylerin kendilerini gelistirmeleri
islemi olup, bireyin kariyer hedefine dogru siirekli gelisme ve bliylime siirecidir.
Yani bireylerin kendilerine 6zgii olarak, sorunlar, gérevler ve tema biitiiniyle
ayrilabilen asamalar siiresince kendilerini gelistirmeleridir. Yine kariyer gelistirme
orgiitlin, calisanlarin yeteneklerinin degerlendirilmesi yoluyla gelistirilmesini ve

kariyer amaclarini gergeklestirmek i¢in yardimci olmasini ifade eder (Gok, 2000:17).

Bireyler belirli yaslarda ve yasamlarinda ¢ozmeye calistiklari ortak sorun ve
baskilarla karsilagabilmektedirler. Bu asamalar kariyer eylemlerini ve bireyin

seceneklerini etkileyebilmektedir. Yeteneklerini siirekli gelistiren bir insan giicii



yalnizca degisime yanit vermez, onu Onceden tahmin eder. Organizasyonlarin
yaklasimlari farkli olsa bile genel amaglari, ¢alisanlarina yeteneklerini degerlendirme
ve gelisme giicli vermektir. Boylece organizasyonlar degisen ve gelisen is ortamina
uyum saglayarak rekabetlerini siirdiirebilirler. Bu da kariyer gelistirmede hem orgiitii
hem de ¢alisan1 kapsayan dinamik bir sistem olup, her iki tarafin gelisen ihtiyaglarina
cevap verir. Kariyer gelistirme sistemi kisiler kadar isletmelere de sorumluluk

vermektedir (Akat ve Budak, 1994:41).

Kariyer planlamasi ve kariyer yonetiminin ikisi bir arada kariyer gelistirme siirecini
olusturmaktadir. Kariyer gelistirme isletmenin ve c¢alisanlarinin verimliliginin
artirllmasi1 yaninda degisen diinyaya uyumun saglanmasi agisindan da Onemlidir.
Kariyer gelisimi isletmede genel olarak bireysel gelisimi ifade etmektedir. Calisanlar

kariyer yasamlar1 boyunca degisik isler yapma egilimindedir (Common, 2011:5).

Kariyer gelistirme, calisanin kendi belirledigi segimlere gerekli 6zeni gostererek
uyum saglama faaliyetleri olarak tanimlanabilir. Calisanin belli ihtiyag ve isteklerine
cevap vermek yaninda orgiite de faydali olabilmesi i¢in Orgiit igerisinde saglam

kariyer gelistirme programlar var olmalidir (Uzun, 2005:12).

Kariyer gelistirme c¢alisanin sahip oldugu giicili, zayif yonlerini, ideallerini Orgiitiin
ithtiyac ve hedefleri ile nasil uyum saglayabilecegini degerlendirecek olan sistemdir.
Kariyer gelistirme ayni zamanda ¢alisanin ilgisini, bagliligin1 ve motivasyonunu da

gerektirmektedir (Soysal, 2007:146).

Cagdas isletmecilikte calisan yaraticiligi ortaya cikarilmaya calisilmistir. Bunun
sebebi isletmelerin bireyin kariyeri ile bizzat ilgilenmeye zorlanmasidir. Kariyer
yonetiminde ¢alisanin is yasami ile 6zel yasami ayni anda dikkate alinmali ve ayni

oranda iizerinde durulmalidir (Olger, 1997:90).

Isletmeler kariyer gelistirme programlarmi kullanarak iiretim, yonetim ve planlama
asamalarinda 6nde yer alabilmektedir. Dolayisiyla kariyer gelistirme stratejik insan

kaynaklar1 planlamasini da igcermektedir (Budak, 2008:275).

Kariyer gelistirme, wuzun donemde degerlendirildiginde gerekli kadro
degisikliklerinin uygulanmasinda fayda saglar. Calisanlarin ihtiyaglarini saglamada
ve hedeflerini gergeklestirmelerinde yardimeci olur. Bireylerin orgiit ile
biitiinlesmesini saglar ve dogru ise dogru calisanin yerlestirilmesini gerceklestirir.

Boylece isletmeyi kayiplardan korur. Kariyer gelistirmenin tanidigi imkanlar genel



olarak, is hayati kalitesinin iyilestirilmesi, kisilerin basarili olabilecekleri alanlara
yerlestirilmesi, tecriibeli personelin igletmede kalmasi, ¢alisanlara esit i imkanlari

saglanmasi olarak siralanabilir (Aytag, 1997:206).

Kisilere kariyer yollar1 hakkinda bilgi vermek, kariyer siireglerinde karsilarina
cikabilecek engelleri hafifletmek, kariyer gelistirme politikalar1 ve kariyer gelistirme

programlarinin temel amacidir (Bayraktaroglu, 2003:126-127).

Kariyer gelistirme siireci yOneticilere, isletmeye ve c¢alisanlara farkli faydalar

saglamaktadir.

Kariyer gelistirme programlari sayesinde yoneticiler ¢alisanlarin kariyerlerini etkili
bir sekilde yonlendirebilmektedir. Yoneticiler isletmelerini daha iyi anlamakta, daha
yaratici performans degerlendirmeleri yapabilmektedirler. Yeteneklerin belirlenmesi
acisindan da kariyer gelistirme programlari ¢ok Onemlidir. Kariyer gelistirme
programlarinin en biiylik 6nemi ise bireysel hedefler ile orgiitsel hedefler arasinda

uyum yakalanabilmesidir (Aytag, 2010:38).

Kariyer gelistirme programlar1 calisanlarin kariyer kararlarinin  verilmesi ve
degistirilmesinde yarar saglar. Mevcut olan is tatmininin artmasini saglar. Calisan ile
yonetici arasinda iyi bir is iligkisinin kurulmasini saglar. Gergek¢i hedef ve
beklentiler belirlenir. Kariyer yonetimi hakkinda kisisel sorumluluk olgusu artar
(Aytag, 1997:206).

Kariyer gelistirme programlari elbette isletme i¢in de biiyiik yararlar saglar. Edinilen
bilgilerin tiim isletmeye yayilmasi, isletme ici iletisimin saglikli olmasi, yetismis ve
deneyim sahibi personelin isletmede kalmasi, islemlerin etkinligi isletmelerin

sagladig1 faydalar arasinda sayilabilir (Reuten, 2004:10).

Isletmelerde uygulanacak etkin kariyer gelistirme programlarinda bulunmas gereken

ogeler (Aytacg, 2010:38);

e Bireyin kendi ihtiyaglarinin belirlenmesine yardimci olunmali

e Orgiit igindeki kariyer firsatlarmin gelistirilmeli ve bireylere duyurulmali.
e Bireyin beceri ve gereksinimleri kariyer gelistirmeyle uyumlastiriimali.

e Sik sik glincelleme yapilmali.

e Diger insan kaynaklar1 ve programlariyla biitiinlesme saglanmalidir.
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Saglikli bir kariyer gelistirme programi, oncelikle isletmenin verim kaybini azaltir,
hedeflenmis eylemlerin benimsenmesini kolaylastirir. Calisanlarin motivasyonunu
arttirarak  psikolojik tatmini saglar. Orgiitsel sadakati arttirmayr saglar. Is
yasamindaki adaletsizliklere ragmen kadin ¢alisanlarin gelismelerine yardimci olur.
Orgiitsel yeteneklerin gelistirilmesini saglayarak, bireylerin 6rgiit basamaklarindaki

ilerlemelerini kolaylastirir (Bayraktaroglu, 2003:126-127).
e Kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, bireyin planlarin1 uygulayabilmesi igin isletme tarafindan
desteklenmesi anlamini tasimaktadir. Burada hem yoneticilerin hem de calisanlarinin
ithtiyaglarin1 karsilayacak sekilde daha ileri gelisim alanlar1 olusturulabilmektedir

(Aytag, 1997:20).

Kariyer YoOnetimi, ¢aliganlara ve yoneticilere belirlemis olduklar1 kariyer
hedeflerinin basarilmasinda firsat vermek ve ihtiya¢ duyduklar isgiiclinii tatmin
etmek olanagini veren, bu olanak ¢ercevesinde planlar1 ve stratejileri dizayn ederek

uygulamasini saglayan siirectir (Tastan, 2002:1).

Kariyer yonetimi, gerekli insan kaynag: ihtiyacinin karsilanabilmesi amaciyla,
kigilerin Kkariyer hedeflerine ulasmasina zemin hazirlayan, hedeflerin, stratejilerin,
planlarin dizayn1 ve bdylece bireysel kariyer planlamasiyla isletme igcinde olumlu
yonde biitiinlesmesidir. Kariyer yonetimi sorumlulugu, isletmede ¢alisan bireylerde
ve Orgiitiin kendisindedir. Calisanlar, isletmede islerini stirdiirtirler ve bir is1 yapmay1
kabul edip etmemeye karar verirler. Ayni zamanda iyi bir performans saglamak ve

kisisel gelisim i¢in ugrasirlar (Gok, 2000:29).

Kariyer yonetimi, calisanlarin kariyer gelismesini saglamaya yonelik oOrgiitsel
diizeydeki yaklasimlardir. Kariyer yonetimi isletmelerin gelecekteki nitelikli
personel ihtiyacinin karsilanmasi siirecidir. Siire¢ ¢er¢evesinde personelin secilmesi,
degerlendirilmesi, yerlestirilmesi ve gelistirilmesi faaliyetleri ile orgiitlerin ilerleyen
zamandaki calisan ihtiyaglarimi  karsilayacak nitelikli personel yetistirmeyi
saglamaktadir. Kisiler, kariyer yonetiminde belirledikleri planlamalar hakkinda
isletmeye tiim verileri verirken, isletme kisilere fazla bilgi vermemektedir. Boylece
isletme etkin bir kontrol mekanizmas: ile kisilerin kariyer gelisimleri lizerinde esas
etkiye sahip olmaktadir. Temel hedef ise kisisel becerilerin ve ilgi alanlarinin isletme

ile uyumunu koordine ederek denge olusturmaktir (Isik, 1993:6).
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Kariyer yonetimi personelin isinde ilerlemesi, iist mevkilere gelmesi, karakter
ozellikleri, almis olduklar1 egitim, zihinsel yetenekleri ve kendilerini gelistirmek
istemeleri ile yakindan ilgilidir. Personelin is hayatinda diizenli bir sekilde
ilerleyebilmesi Kkariyer yonetimi sayesinde gergeklesebilmektedir. Kariyer yonetimi
daha basit bir ifade ile kisilerin i3 yasamlarma iliskin planlamalaridir
denebilmektedir. Bu planlar dogrultusunda bir siire¢ olusturulmasi hedeflere
ulagsmada Onemli rol oynamaktadir. Kariyer yonetimiyle personelin isletme i¢inde
hareketlilikleri saglanarak bireyler motive edilmektedir. Dogru bir kariyer yonetimi
uygulamasi olan isletmelerde calisan bir sonraki asamada bulunabilecegi konumu
bilebilmektedir. Calisanin bir sonraki asamada bulunabilecegi konumu biliyor olmasi

ise onu ise ve isletmeye baglamakta motivasyonunu artirmaktadir (Tastan, 2002:1).

Bireyin kariyer planinin igletmedeki kariyer gelistirme yontemleri ile desteklenme
stireci kariyer yonetimidir. Kariyer yonetimi kariyer konusunda bireysel ve kurumsal
bakis acisini biitiinlestirir. Diger bir degisle kariyer yonetimi, bireysel hedeflerin ve
organizasyona kars1 taraflarda degil, birbirini destekleyici roller iistlenirler ve her iki

tarafa diisen sorumluluklar vardir (Ozden, 2001:28).

Kariyer yonetiminde insanlarin kariyer hedeflerine ulasmasindaki tatmin ve insan
giicliniin tatmini s6z konusudur. Yoneticiler ise isletmenin hedef, plan ve stratejileri
dogrultusunda bu tatmini saglamaktadir. Dolayisiyla bireylerin kariyer hedeflerinin
isletmede karsilik bulmasi kariyer yonetimi dahilindedir. Kariyer yonetimi kisaca,
bireyin meslek hayatinin planlanmast ve eyleme gegirilmesi olarak

tanimlanabilmektedir (Tastan, 2002:1).

2.1.2 Kariyer secimini etkileyen faktorler

Kariyer secimini etkileyen faktorler temel olarak dort bashk altinda
incelenebilmektedir. Bunlar kisilik, zeka, ilgi ve yetenekler, aile ve sosyal ¢evredir.

Kariyer secimini etkileyen faktorleri alt basliklar altinda inceleyelim.

2.1.2.1 Kisilik

Bireyin mutlulugu s6z konusu oldugunda, hayatin biiyiik bir donemini kapsayan is
hayatindaki mutluluk kavrami o6ne ¢ikmaktadir. Bireysel mutluluk saglayan en

onemli faktor kisinin kendi karakterine uygun isleri meslek olarak tercih etmesidir.
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Kisiliklere uygun secilen meslekleri segmek iiretim ve kisinin yasamina kazang

acisindan art1 degerler katmaktir (Akoglan ve Kozak, 2001:143).

Kisiler kendi kisisel 6zelliklerine uygun meslek sectigi takdirde kendilerini daha
rahat, daha verimli, giivende ve yeterli hissedebilir dolayisiyla daha gelistirici
olabilirler. Ozetle bireylerin kisiliklerine uygun sekilde meslek secimi, calisma

hayatindaki basariy1 artirict en 6nemli etkenlerden biridir (Isik, 1993:8).

Kisilerin karakterinde hirs, arzular ve ihtiyaglar farklilik gosterir. Hirsli olmayan
veya sorumluluk almaktan cekinen karakterler belirli gorevlere gelmeyi yeterli
gormekte iken, bazi karakterler icin siirekli mevki yiikseltmek, daha fazla sorumluluk
edinmek ve daha iyi sosyal ve ekonomik kosullar saglamak mesleki hayattaki tatmin
i¢cin ¢cok onemlidir (Balci, 1999:36).

Kariyer se¢iminde oncelik verilmesi gerekmekte olan en o6nemli konu kisilik
kuramlaridir. Meslek tercihleriyle bireylerin kisiliklerinin yapisi arasinda bulunan

iligkiyi inceleyen bir¢ok kuram bulunmaktadir (Akoglan ve Kozak, 2001:143).
Gelistirilen baslica kisilik kuramlar1 sunlardir:
e Holland’1n kisilik (mesleki tercih) kurami

Kariyerin se¢imi siirecinde etkin olarak kullanilmakta olan yaklasim John Holland’a
ait mesleki tercih modeli olarak goriilmektedir. John Holland mesleki tercik modelini
belirlerken, is hayatinda mevcut kariyer ¢esitlilikleriyle bireylerin kisilik yapilari
arasinda olan iligkiyi incelemistir. Bireylerin kisilik 6zellikleriyle uyum gosteren

islere egilim gosterdiklerini ortaya koymustur (Akoglan ve Kozak, 2001:143).

Bireyler ¢esitli mesleki tercihler yapmaktadirlar. Bundan Otiirii mevcut kisilik
ozelliklerine uygun olarak degisik yapidaki isleri yaparlar. Diger yandan kisilerin
gerceklestirdikleri gérevlerin 6nemli oldugunu diisiinmeleri islerinde verim ve basari
gdstermeleriyle dogru orantili oldugu gozlemlenmistir. Ilgi alanlar1 birbirine benzer

olan bireyler, benzer kisisel 6zellikler tasimaktadirlar (Balci, 1999:37).

Holland’in modeline gore meslek seg¢imleri, bireylerin kisiliklerinin bir yansimasidir.
Sosyal ¢evre ile olan iligkisinin bir mesleki alanda ifade edilmesi meslek segimini
yonlendirmektedir. Yani bu modele gore bireyler meslekleri ile kendilerini ifade

edebilmektedir (Akoglan ve Kozak, 2001:29).
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Sonu¢ olarak John Holland, bireylerin ilgi alanlar1 ve kisilik o6zellikleri
gruplandirilabilecegi sonucuna ulagsmis ve kisilik kuramini gelistirmistir. Kisilik
kurami Topoloji Kurami olarak da bilinmektedir. S6z konusu kuramda alt1 kisilik tipi
belirlenmis ve bu kisilik tipleri i¢in alt1 meslek ortamindan s6z edilmistir. Belirlenen
alti kisilik tipine Holland’in Mesleki Tercih Envanteri adi verilmektedir. Bu
envanterde yer alan kisilik tipleri, arastirmaci tip, gergekgei tip, sanatg¢i tip, girisimci
tip, sosyal tip ve geleneksel tiptir (Akgiin, Can Ve Kavuncubasi, 1995:166).

Gergekei kisilik tipinde olan kisiler nesnelerle ¢alismayi tercih ederlerken, sosyal
kisilik tipindeki kisiler iletisim odakli olduklarindan insanlarla iletisim halinde
olabilecekleri meslekleri tercih etmektedirler. Bu nedenle, gergekei kisilik tipinde
olan insanlar ile sosyal kisilik tipinde olan insanlar bagkalariyla birlikte ¢aligma

konusunda farkli segimlere sahiptirler (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:166).

Diger taraftan arastirmaci kisilik tipine sahipkisilerdiger bireylerden bagimsiz olarak
teorik konularda calismayi tercih ederler. Girisimcilik 6zelligi gosteren bireylerde ise
liderlik vasiflarin1 gosterebilecekleri ve s6zel yeteneklerini kullanabilecekleri meslek

tercihleri goriilmektedir (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:166).

Holland’in modelinde, kariyer seciminin en 6nemli belirleyicisi kisilik yonelimidir.
Bireyin mesleki se¢imi ile kisilik 6zelligi arasinda uyum goriildiigiinde kariyer
degistirme olasiligt da diismektedir. Ayrica bu uyum basarinin da hizh
gdzlemlenmesini saglamaktadir. Ornek olarak; girisimcilik dzelligi gdsteren bireyin
yonetim alanlarinda bir meslek tercihi ve bu alanda basar1 saglayarak kisa siirede
yiikselmesi ihtimali olduk¢a yliksek olarak goriilmektedir (Akgin, Can ve
Kavuncubasi, 1995:166).

e Carl Gustavjung’un kisilik tipolojisi ve Myers-Briggs tip belirleyicisi

Mesleki tercihler ve kisilik yapilari arasindaki iligkiyi inceleyen kuramlardan biri de
Carl Jung’un Kisilik Tipolojisidir. Carl Jung tarafindan gelistirilen teoride temel
olarak, bireylerin kisiligklerii dort ana boyutta incelenmistir. Bu dort ana boyut, ayni
Holland''n mesleki tercih teorisiigerigindedegerlendirildigi gibi, degisik calisma
alanlartyla eslestirilebilmektedir. Jung’a gore, karakter 6zelliklerindeki farklilik, is
becerilerinde de farklilik olusturmakta ve bireyler benzer karakter 6zelliklerindeki

diger ¢alisanlarla uyum gosterebilmektedir (Akoglan ve Kozak, 2001:143).
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Jung’un kisilik tipolojisinde belirlenen dort ana boyut, karakterin i¢ce doniik veya disa
doniik olmasi, duyu ve sezgiler, diisiinme ve hissetme, hiikiim verme ve algilama

olarak siralanabilmektedir (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:168).

Ice Doniikliik/Disa Déniikliik Boyutu; bireylerin kendilerini ve gevrelerini algilama
seklidir. Buna gore bazi kisiler kendi i¢ diinyalarinda yasadiklari degisimlere
odaklanirken, bazi kisiler de c¢evrelerinde gelismekte olan olaylara

yogunlasmaktadirlar (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:168).

Duyu/Sezgi Boyutu; gerekli bilgiye ulasmak igin kullanilan kaynaga bagli olacak
sekilde kisileri siniflandirmaktir. Buna gorebazi kisiler dig diinyadan gelen duyu
yoluyla aldiklart bilgiler dogrultusunda hayatlarina yon verirlerken, bazi kisiler de
sezgilerini kullanarak i¢ diinyalarina gore hayatlarmma yon vermektedirler (Akgiin,

Can ve Kavuncubasi, 1995:168).

Distinme/Hissetme Boyutu; eldeki bilgiyi yorumlama ve degerlendirmede odak
noktasini ele alir. Buna gore bazi kisiler genel olarak kabul goren dis degerlerden
yararlanmakta iken, bazi kisiler de benimsemis olduklari i¢ degerleri diger bir

ifadeyle hislerini kullanarak karar alirlar (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:168).

Hiikiim Verme/Algilama Boyutu; olay ve durumlara kars1 gosterdikleri tepkilere gore
bireyler iki gruba ayrilmaktadir. Birinci grup kaliplasmis yargi sahibi, ve bu yargilar
dogrultusunda olaylar1 yargilayan ve tepki veren bireylerden olugsmaktadir. Bu grup
hiikiim verme olarak adlandirilmistir. ikinci grup ise algi yonleri kuvvetli bireyler
olarak degerlendirilmektedir. Dis diinyadan edindikleri bilgiler ile hareket etmekte ve

objektif algilama yolunu se¢mektedirler (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995:168).
Jung tarafindan belirlenen kisilik boyutlarinin temel 6zellikleri sunlardir:

Ice Déniikliik/Disa Doniikliik; Jung tarafindan kisilik konusunda yapilan baslica
ayrim kisilerin ice doniik bireyler ve disa doniik bireyler olarak siiflandirilmasidir

(Akoglan ve Kozak, 2001:145).

Bu ayrim temelde, bireyde bulunan hayat enerjisinin yoniinii ve kaynagini temsil
etmektedir. Bu enerjiyi dis diinyadan edinen, olaylar ve insanlar iizerine yogunlasan
bireyler disa doniik olarak nitelendirilirken, kendi i¢ diinyasinda hayat enerjisini
edinen bireyler ige doniik olarak nitelendirilebilmektedir. Diger bir ifade ile

bireylerin enerjilerini insanlar arasindaki iligkilerinden almasi ile disadoniik,
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enerjilerini kisisel diisiince ve hislerinden almalar1 ile igedoniik bireyler ifade

edilmektedir (Noe, 1999:255).

Ice doniik bireyler genelde utangaglik gosteren, ¢ekingen davranan ve yogunlukla
kendi i¢ durumlariyla ilgilenmekte olan yapilardir. Disa doniik bireyler ise atik, canli,
cevresiyle sosyal iligkiler kurmaktan hoslanan, kendi dislarindaki ¢evre ile
ilgilenmekte olan yapilardir. Kisilik yapisinin bu 6zelligine uygun olarak yapilan
mesleki tercih, mesleki basariyr da getirmektedir. Yanhs kariyer se¢imine Ornek
olarak, disa doniik bireylerin biiro eleman1 gibi sosyal olmayan islerde ¢alismasi, ice
doniik bireylerin halkla iligkiler gibi sosyal alanlarda gorev almasi verilebilir

(Akoglan ve Kozak, 2001:145-146).

Duyumsama/i¢giidiisellik; Bireylerin disaridan gelen bilgileri algilama metotlarini
belirleyen Jung’un kisilik tipolojisinde yer alan kriterdir. Bes duyu ile ¢evrelerini
algilayan kigiler duyumsama Ozelligi fazla olan kisilerdir. Altinct hisleri ve

duygulariyla hareket eden kisiler ise i¢giidiisel 6zellikli kisiler olarak tanimlanabilir.

Diisiinme/Hissetme; Kisilerin bilgiye ulagsma sekillerine gore nitelendirilir. Kisiler
cevrelerinde gelisen olaylari algiladiktan sonra bilgi toplarlar. Sonraki agamada ise
topladiklar1 bilgi dogrultusunda bir sonuca varmaktadirlar. Sonuca varma siirecinde
diistinme odakl1 yol izleyen bireyler daha objektif karar verebilme egilimindedirler.
Sonuca varma siireci hissetme odakli olan bireyler ise duygularina 6ncelik verme

egilimi gostermekte, hislerini 6n planda tutmaktadirlar (Noe, 1999:255-256).

Yargilama/Algilama; Kisilerin aldiklar1 bilgileri zenginlestirme bigimlerine gore
siniflandirmadir. Hayatlarindaki tiim olaylar1 planlayan ve bu planlara kesin olarak
uyan kisilik yapisindaki insanlar yargilama degeri yiiksek olan insanlardir. Degisken
yapiya sahip, dogaglama yasami tercih eden kisiler ise algilama degeri yliksek
kisilerdir (Noe, 1999:256).

Kisaca oOzetleyecek olursak Jung’un karakter tipolojisi deHolland’in kariyer
kuraminda oldugu gibi bireylerin isyerleriyle daha iyi eslesmeleriyle mesleklerinde
daha basarili olabileceklerini ongériir. Ornek olarak kisinin iyi bir bilgisayar
programcist olmasi, Holland’a gore, detaylarla ugragmay1 seven, zamana bagimsiz
caligabilen, isini belirli bir takvime gore tamamlayabilme 06zelligi gosteren birey
olmay1 gerektirir. Jung'un terminolojisinde degerlendirilecek olursa ayni meslege

sahip birey, ige doniik, diisiinme, hiikkiim verme ve duyumsama ozelliklerine sahip
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olmalidir. Dolayisiyla bu meslegi yapacak bireyin bu ozellikleri tagimasi isindeki

basar1 i¢in gerekecektir (Akoglan ve Kozak, 2001:147).

Myers-Briggs Tip Belirleyicisi: Carl Jung’un gelistirdigi kisilik kuramini baz alarak
sekillendirilen, bireylerin kisilik 6zelliklerinin 6l¢timlendigi ve gruplandigi bir test
kullanilmaktadir. Bu psikolojik teste Myers-Briggs Tip Belirleyicisi adi verilmistir.
Carl Jung’un ¢aligmalarinda, kisilerin davraniglari arasindaki farklarin, karar verme
sekilleri, insanlar arasi iligkiler ve bilgiyi elde etme yollarindan kaynaklandig1 kabul
edilmis ve buna dayanarak Myers-Briggs Tip Belirleyicisi, Isabel Myers ve

Katharine Cook Briggs tarafindan gelistirilmistir (Noe, 1999:255).

Myers-Briggs Tip Belirleyicisi testi ile farkl kisilik tipleri Jung tarafindan belirledigi
gibi dort ana boyut kullanilarak tanimlanmistir. Diger yandan Holland tarafindan
olusturulan kisilik kuraminda da oldugu gibi bu kisilik tiplerinin her biri farkli is
ortamlartyla eslestirilmistir. Boylece Myers-Briggs Tip Belirleyicisi ile bireylere en
uygun meslekler belirlenmektedir (Noe, 1999:256).

Myers-Briggs Tip Belirleyicisi testi bireyler i¢in oldugu kadar isletmeler icin de
faydali bulunmaktadir. Testin faydalarindan biri takim arkadaslarinin isletmeye
secilmesi ve birbirlerinin eksiklerini tamamlayan takimlar olusturulmasina imkéan
saglamasidir. Boylece sezgilerini kullanan bir birey, calismalarda daha yaratici
fikirlerin ortaya ¢ikmasinda rol oynarken, yargilarint kullanan birey ayni grup iginde
organize etme becerisi gosterebilmekte, planlama ve i dagilimi gbrevini yerine

getirerek grubun hedefe ulasmasinda katki saglayabilmektedir (Noe, 1999:256).
e Schein’in kariyer degerleri

Kariyer planlama bireylerin igleriyle ilgili ihtiyag, yetenek, deger ve yeteneklerini
belirlemelerini igeren bir siireci ifade etmektedir. Bireyler bu siirecte isleriyle ilgili
ve sahip olmak istedikleri kariyer ile ilgili diislincelerini gelistirmelerinin yani sira
belirledikleri iglerin olanaklar1 hakkinda da fikir gelistirmektedirler (Akgiin, Can ve
Kavuncubasi, 1995:167).

Kisilerin kariyer yolu secimlerinde ve belirlediklerikariyer yolunda ilerlemelerinde
etkisi olan faktorleri belirlemek amaciyla yaptigi arastirma sonucunda Edgar Schein
bes farkli kariyer faktorii belirlemistir. Bu faktdrlere kariyer degerleri denilmektedir
(Mendy, Noe ve Premeaux, 1999:308).
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Schein, bireylerin is hayatlar1 siiresince kendilerini tanidiklarinda belirli kariyer
degerlerinin 6ne ¢iktigini sdylemektedir. One ¢ikan bu kariyer degerleri ise kariyer

ilerleyen stireglerine yon vermektedir (Dessler, 1999:657).

Diger bir ifade ile kisiler kariyer degerlerini kariyer hayatlar1 siirecinde
belirlemektedir. Bu degerler ile de kariyer konusundaki se¢imleri kolaylagsmakta ve is
davraniglar1 belirlenmektedir. Tiim bu siire¢ boyunca bireyin degerleri ile rgiitiin

degerleri arasindaki uyum, birey ile is arasindaki uyumun varligini géstermektedir.
Schein’in belirlemis oldugu bes kariyer degeri sunlardir:

Teknik Fonksiyonel Yetenek: Bireylerin kariyer se¢imlerinin sahip olduklari teknik
yeteneklere bagl olarak belirlendigi kariyer degerini ifade etmektedir. Ornegin bir
mali analizci farklh bir pozisyonda yiikselmek yerine kendi uzmanlik alaninda kalma
cabas1 gostermektedir. Bu da teknik fonksiyonel yetenege deger verdigini
gostermektedir. Bu 0Ozelligi gosteren kisiler st pozisyonlara gelmektense

uzmanlastiklar1 alanda kalmayi tercih etmektedirler (Aytag, 1997:97).

Dolayisiyla bu degeri 6nde tutan bireylerin kariyer hedefleri dncelikli olarak teknik

yeterliliklerini gelistirmektir (Mendy, Noe ve Premeaux, 1999:308).

Kisiler kendilerini teknik olarak tatmin edecek ve uzmanliklarini hissettirecek

meslekleri ve gorevleri tercih etmektedirler (Andersen, 1994:163).

Yonetimsel Yeterlilik: Yonetsel yetenekleri gelistirmek ve yonetimsel pozisyonlarda
yer alabilmeye yonelik kariyer degerini ifade etmektedir. Bu degere sahip bireyde
analiz yapabilme, problemlere ¢6zlim liretme, insanlar etkileme ve kontrol edebilme

yonlerinde gelisim talebi goriilmektedir (Aytag, 1997:97).

Diger taraftan bu bireyler isletme igindeki hiyerarsik pozisyonlarmi ve otoriter

giiclerini basariyla iligkilendirmektedir (Andersen, 1994:163).

Yaraticilik: Siirekli yeni seyler yaratma istegi ile kariyer degerleri belirlenmektedir.
Dolayisiyla bu bireyler yeni projelerde yer almada ve kendilerini gelistirmede
fazlasiyla isteklidirler (Hall ve Torrington, 1995:443). Ornek verilmesi gerektiginde
ise para kazanmaktan ziyade kendilerine ait bir {iriin yaratmak veya hizmet tiretmek

icin yeni igler kuran girisimcileri gosterebiliriz (Aytag, 1997:99).
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Yaraticilik degerine sahip bireylerde hiyerarsik yapilar ve siki denetim verimlerini
diistirebilmekte, tam aksine bagimsiz veya kendilerini patronu olabilecekleri islerde

daha verimli olabilmektedirler (De Cenzo ve Robbins, 1999:268).

Ozerklik/Bagimsizlik: Siki denetim altinda olmayan, tek basina veya kiiciik dlcekli
isletmelerde ¢aligmay1 tercih edenlere yonelik kariyer degeridir. Sinirlamalar
dahilinde calismaktan hoslanmazlar. Bu grup igin verilebilecek 6rnek meslek

gruplari yazarlik ve danigsmanliktir (Aytag, 1997:98).

Giivenlik: Is giivencesi bu kategorideki bireyler i¢in temel kariyer degeridir. Siirekli
istihdam giivencesine sahip olmak isterler. Bu tip bireylerde belli bir orgiit veya
belirli bir lokasyonda calismak oncelikli degerdir. Degisimden pek hoslanmazlar.
Sabit bir is hayat1 ve diizenli bir aile hayati tercih ederler. Dolayisiyla kendilerini
gelistirmek gibi bir ama¢ ve beklentileri bulunmamaktadir. Temel beklentileri
isletmenin kendilerine sundugu is giivencesi ve degisim yasamayan is ortamudir. Is
giivencesi daha yiiksek olan devlet kurumlarinda ¢alismayr tercih etmektedirler
(Andersen, 1994:163).

Ozet olarak kariyer degeri kuramina gore her birey bu bes temel kariyer deger
kiimesinin belli bir birlesimine sahiptir. Kisiler iki ya da ii¢ degerden birisine
sahiplerse kisi ile orgiit arasinda uygun eslesme saglanmis olmaktadir (De Cenzo ve

Robbins, 1999:268).

2.1.2.2 Zeka

Mesleki yasamda basarmmin yonlendirilmesinde zekanin rolii ¢ok Onemlidir.
Bireylerin is hayatinda {istlendikleri gérevlerde basaridaki en 6nemli etkenlerden
birinin zekd oldugu kabul gormektedir. Normal seviyenin iizerinde bir zeka
seviyesine sahip olan bireylerin analiz yapmay1 ve degisik bilgileri yorumlamay:
gerektiren islerde basarili olduklar1 goriiliirken, rutin islerden ¢abuk sikildiklar1 ve
zamanlarda performans diisiisleri gozlemlenmektedir. Bireyin is yaparken gosterdigi
dikkat ve konsantrasyon derecesi zekanin baska boyutudur. Burada dikkat edilmesi
gereken konu kisilerin farkli isler icin farkli zeka isleyis tarzlarina sahip olmasi
gerektigidir. Ornek olarak mekanik isleyiste ritmik dikkat 6nemliyken, kombine
islerde dagitilmis dikkat onem gostermekte, giivenlik islerinde ise kesintili dikkat

onemli olmaktadir (Akoglan ve Kozak, 2001:146-147).
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2.1.2.3 ilgi ve yetenekler

Kisinin kariyer se¢imindeki onemli etkenlerden biri de, sahip oldugu ilgi ve
yeteneklerdir. Kisilerin bazilar1 diizenli g¢alismaktan hoslanirlarken, bazilar1 ise
yaraticiliklarini1 ortaya koyabilecekleri ve kendinden birseyler katabilecekleri isleri
tercih ederler. Burada bireyin yapmak istedigi isle ilgili sahsi tercihlerini belirlemesi
oldukca Onemlidir. Bu sayede kisiler zayif yanlarinin {istesinden gelebilirlerken

giiclii yanlarini da gelistirebilirler (Dogan, 1996:252).

2.1.2.4 Aile ve sosyal cevre

Kisinin Aile ve sosyal ¢evresi kariyer se¢imini etkileyen ¢ok dnemli etkenlerdendir.
Kariyer se¢imi yapilmadan ¢ok dnce d6gretmenleri, arkadaslari, anne ve babalarindan
duyduklar1 secenekleri degerlendirerek, kendi kisisel gozlemleri dogrultusunda

uygun olduklarina inandiklar1 meslekleri se¢gmektedirler (Aytag, 1997:63).

Kisinin kariyer se¢imini etkileyen 6nemli etmenlerden biri de ailesinin ekonomik,
kiiltirel ve toplumsal diizeyidir. Muhakkak ki her aile ¢ocugunun iyi bir kariyere
sahip olmasini arzular. Bu istek eyleme doniistiiriiliirken ise her aile dogru karar

verebilme yetenegine sahip degildir (Balci, 1999:35).

Kariyer se¢iminde ailenin etkisi lizerine yapilan arastirmalara gire ailedeki
bliytiiklerin kariyerleri ¢ocuklarin hedefledikleri kariyeri giiclii sekilde etkilemektedir.
Ornek olarak yonetsel gorevlerde bulunan profesyonellerin gocuklari da yonetsel ve
profesyonel alanlara egilim gosterirken egitim diizeyi diislik, yonetsel oellik
gerektirmeyen islerde calisan ailelerin ¢ocuklar1 da benzer is alanlarinda yer
almaktadir. Bir diger 6rnek ise cocukluk ve genglik donemlerinde aileleri tarafindan
sosyal gelisimlerine 6zen gosterilen kisilerin, doktorluk ve dgretmenlik gibi insan
odakli islere daha fazla egilim gosterdikleri goriilmektedir (Akglin, Can ve
Kavuncubasi, 1995:169).

2.2 Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimini bireysel kariyer planlama ve bireysel kariyer gelistirme

olarak iki alt baslik altinda inceleyelim.
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2.2.1 Bireysel kariyer planlama

Bireysel kariyer planlama temel olarak bireyin kariyer gelisiminde kendi
sorumluluklarini ifade etmektedir. Bireysel kariyer planlamanin tanimi, kapsami ve

asamalar alt basliklarda incelenmistir.

2.2.1.1 Bireysel kariyer planlamanin tanim ve kapsam

Glinlimiizde is diinyast hizla degismektedir. Bireyler is diinyasinda yiikselme
imkanina sahip olabilmek icin Kkariyerlerinin planlanmas1 ve gelistirilmesi
asamalarinda sorumluluk almalidirlar. Bireysel kariyer planlama ve gelistirme siireci
kisinin kariyerini kendisinin planlamas1 ve bu plan dogrultusunda egitim ve 0gretim,
is arayist ve tecrilbe edinme asamalarmi gergeklestirmesini ifade etmektedir

(Anafarta, 2001:5).

Daha acik bir ifadeyle, bireysel kariyer planlama, bireylerin sahip olduklart bilgi ve
beceri, i¢inde bulunduklar1 ¢evre, ilgi alanlar1 ¢ergevesinde mesleki hayatlarindaki
hedeflerini belirlemesi ayrica bu hedeflere ulasma yolunu diizenlemesi olarak da

tanimlanabilir (Ugur, 2003:246).

Bireysel kariyer planlamayla bireyler becerilerini, ilgilerini, bilgilerini, gii¢lii ve
zay1f yonlerini degerlendirerek isinde yilikselmesini saglayacak yollar belirlemektedir

(Dogan, 1996:250).

Bu o6zelligiyle bireysel kariyer planlama, bireylerde odaklanmalidir. Bireylerin
kendilerine ait yetenekleri ve amaglarmin analizi hedeflemelidir (Demirbilek,
1994:75).

2.2.1.2 Bireysel kariyer planlamanin asamalar

Isletme iginde bireyler, tecriibelerini ve yeteneklerini gelistirdikce kendilerini
gerceklestirme giidiilerinin de etkisiyle kariyerlerini gelistirme, ilerleme ve ylikselme
ihtiyact duyacaklardir (Tuna, 1996:22). Bu durumda bireyler, kendi kariyerlerinden
ve bu kariyerlerini gelistirmekten birebir sorumludur (Bilen, 1998:39). Bireyler kendi
kariyerlerini gelistirmeleri i¢in ilgi alanlari, zayif ve giiclii yonleri, beklenti ve
degerleri gibi kendileriyle ilgili konular1 ¢ok iyi bilmeli ve bunlart analiz
edebilmelidir. Bu analizleri yapabilen ve Ozelliklerine uygun hedeflerini
belirleyebilen bireylerin daha basarili olabilecegi goriilmektedir. Bireysel kariyer

planlamada baglica asamalar sunlardir (Tuna, 1996:6).
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e Ozdegerleme (Kendi kendini degerleme)

Bireysel kariyer planlama siirecinde bireyin degerleri, ihtiyaclari, ilgi ve becerilerinin
bilinmesini gerekli goriilmektedir. Bu sebeple kariyer planlamasi bireylerin
kendilerini tanimasiyla baslamaktadir. Kendini tanimada birey gergek¢i olarak
kendini degerlendirmelidir. Giiclii ve zayif yonlerini ortaya koyabilmeli, ilgi alanlar1
ve yeteklerinin dogru bir analizini yapabilmelidir (Geylan, 2004:124). Kisiler gorev
almak istedikleri is ile ilgili gereklilikleri kendi yetenekleri ile karsilastirmali ve
aralarindaki farki en aza indirgemek icin gerekli gelisimi gosterebilmelidir. Kisiler
kendileri ile ilgili yapacaklar1 degerlendirmede is ile ilgili tiim faktorleri géz Oniine
almali kendilerini bu faktorler acisindan degerlendirmelidir. Bu faktorlerden bazilari

sunlardir (Erdogmus, 2003:237):

e Statii

e Maddi kazang

e Is giivenligi

e (esitlilik

e Bagimsiz calisma

e Giig

e Meydan okuma

e Seyahat edebilme

e Saygi gorme

e Esnek calisma saatleri
e Kendini gerceklestirme

e Basar

Kisiler bu degerlendirmeyi yaparken objektif olabilmelidirler. Ciinkii ancak objektif
bir degerlendirme yaparak kariyerlerini gelistirmek istedikleri alani dogru tespit
edebilirler (Eryigit, 2000:113). Diger yandan bakilacak olursa, kariyer yollar1 ve bu
kariyer yollarinda ilerleyebilmeleri icin bireylerde bulunmasi gereken ozellikler
isletme tarafindan acik¢a belirlenmelidir. Bdylece 6z degerleme siireci

kolaylasacaktir (Geylan, 2004:124).

Kisilerin  kendilerini degerlendirme siireglerinde, performans degerlendirme
sonuclari, degerlendirme Glgekleri ve danigmanlar ile yapilan miilakatlar da yardimci

olabilmektedir (Tuna, 1996:23-24). Kisilerin aileleriyle ve arkadaslari ile yapacaklari
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konusmalar da tercihlerini belirlemelerinde 6nemli bir yardimci olabilmektedir

(Geylan, 2004:124).
e Orgiit ici ve dis1 firsatlar1 belirleme

Kisiler bu asamada isletme i¢cinde ve disinda, yeteneklerine uygun firsatlarin neler

oldugunu belirleyebilmek i¢in dikkatli bir gozleme girisirler (Eryigit, 2000:114).

Bunun i¢in 6ncelikle genel isgiicii trendlerinin incelenmesi gerekir. Bu siiregte kisiler
alternatif isler, isletmeler ve sektorler ile ilgili bilgi toplayarak bu bilgiler 1s1g81nda
daha yiiksek kazang saglayabilecegi, daha fazla 6zliikk haklarina sahip olabilecegi,
bilgi ve becerilerini daha fazla arttirma firsat1 bulabilecegi, kariyer yapma yollarinin
acik oldugu meslek ve orgiitleri belirleme yoluna gitmelidirler (Geylan, 2004:125).
Bu siirecte kisiler ilgilendikleri Orgiitlere yonelik ise alinma ve personel se¢im
prosediiriiniin yaninda orgiitiin sunmus oldugu egitim ve gelisim imkanlar1 hakkinda
da bilgi edinmelidir. Sektorel degisimleri, mesleki gelisimleri ve orgiit icerisindeki

degisim siireglerini de takip ediyor olmalidir (Anafarta, 2001:7-8).

Ayrica calisan bireylerin kariyer planlamalar1 siirecinde kendi ilgilerini ve
becerilerini degerlendirmeleri gerekmektedir. Kariyer olanaklarini bu dogrultuda

yapmali ve Orgiit i¢i kariyer olanaklarini Oncelikli olarak degerlendirmeye dikkat

etmelidir (Eryigit, 2000:114).
e Kendi sartlarina uygun hedefler belirleme

Bireylerin kariyer planlamalarinda ilgi alanlarini, becerilerini, yasama iligkin
tercihleri ve kisilik Ozelliklerini dikkate alacak sekilde hedef belirlemeleri
gerekmektedir (Anafarta, 2001:7). Diger bir ifadeyle kisiler 6ncelik olarak gii¢lii ve
zay1f yonlerini, kapasite ve becerilerini belirlemeli ve bu dogrultuda orgiit i¢i ve
orgiit dis1 firsatlar1 degerlendirmelidir. Bu sebeplerden dolay: kisilerin gelecekleri
i¢in bireysel kariyer planlamanin ii¢lincii asamasi dnemlidir. Bu asamada gerceklesen
firsat ile kapasite uyumsuzlugu hem bireyin gelecekte hedefledigi noktaya
ulasgamamasina hem de Orgiit amacglarinin  olumsuz etkilenmesine neden

olabilmektedir (Eryigit, 2000:114).

Kisilerin is hayatindaki hedef ve amaglarini belirlerken baz1 konulara dikkat etmesi
etkili bir kariyer planlamasi igin gereklidir. Bu sebeple kariyer hedefini belirlerken
gercekei olmak, kisisel 6zellikleri dogru olarak belirlemek, giiclii ve zayif yonleri

belirlerken objektif olmak ve hedef ve amaglar konusunda uygun Olglide esnek
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davranmak kisilerin kariyer planlama siireclerinde gergeklestirmesi gerekli olan

davranig sekilleridir (Tuna, 1996:24).

Bireysel kariyer planlamanin hedef belirleme asamasinda dikkat edilmesi gereken
diger bir Onemli nokta, zaman ic¢inde kariyer hedeflerinde degisiklik
goriilebilmesidir. Kisiler zamanla deger ve ilgi degistirebilir ve bu dogrultuda is
alanlaria yonelik diisiinceleri ve kariyer tercihleri de degisiklik gosterebilecektir. Bu
degisiklik kisinin kararsizligin1 gostermemektedir. Giiniimiizde kisiler sosyal imkan,
statii imkanlar1 ve maddi imkanlar gibi nedenlerle kariyer hedeflerinde degisiklik

yapabilmektedirler (Y1ldiz, 2000:88).
e Kariyer planlarinin hazirlanmasi ve ¢alisma programlarinin yapilmasi

Bireysel kariyer planlamanin bu asamasinda bireyler dnceki asamalarda edindikleri
verilerle hem kisa hem de uzun vadeli kariyer hedeflerine ulagsmalari i¢in yardimci
yollar belirlerler. Bu yollarin belirlenmesi igin gereken planlarin ve ¢alisma
programlarinin hazirlanmasi gerekmektedir. Bu programlar yapilirken olumlu ve
olumsuz tiim faktdrler dikkate almmalidir. Is hayatinda olumlu kariyer hedefi
stirecinde olumlu faktorler olabilecegi gibi engeller de olabilmektedir. Karsilagilan
engellerin bireylerde moral eksikligi ile kariyer hedefinden vazgegmeleri de soz
konusu olabilmektedir (Eryigit, 2000:114). Dolayisiyla bireyin kariyer hedefinin
desteklenmesi konusunda isletmeler énemli bir rol oynamaktadir. Isletmelerde
mevcut insan kaynaklari birimi veya bir iist yoneticinin tecriibelerinden faydalanmak

bireylerin kariyer hedefleri agisindan yararli olabilir (Geylan, 2004:125-126).
e Geri bildirim

Bireysel kariyer planlama siirecinde son asama geri bildirim asamasidir. Bu asamada
kisiler kariyer planlamalarini uygulamalarindaki basarilarin1 gdzden gegirirler.
Degerlendirme yapilirken en 6nemli bilgi kaynagi insan kaynaklari birimlerinin
hazirladiklar1 gelisim diizeyleri ve is performansi verileridir. Dolayisiyla caliganlarin
orgiitlerinde insan kaynaklarinin etkin bir performans degerlendirme sitemi sunmasi,
bireylerin sadece basar1 diizeylerini tespit etmekle kalmayip, bireylerin orta vadeli
kariyer planlamalarinin etkinligini 6lgiimlemede de faydali olmaktadir. Calisanlar bu
degerlendirme siirecinde meslektas ve yoneticilerinin  goriislerinden  de

yararlanabilmektedir. Meslektas ve yoneticilerden alman goriisler kariyer
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planlamalarinin  diizenlenmesi ve yeniden sekillendirilmesi siirecinde katki

saglayabilmektedir (Anafarta, 2001:8).

Sonug¢ olarak geri bildirim asamasinin temel amaci kariyer planlamalar1 ve
hedeflerinin geri bildirimler yoluyla diizenli olarak kontrol edilmesidir. Boylece
planlanan siirecle gerceklesen gelismeler arasindaki farkliliklar tespit edilebilmekte,
uzun vadeli kariyer hedeflerine yonelik gerekli degisiklik ve diizenlemeler

yapilabilmektedir (Tuna, 1996:24-25).

2.2.2 Bireysel kariyer gelistirme

Bireysel kariyer gelistirme siirecinin birgok tanimi bulunmaktadir. Bireylerin mevcut
kapasite ve birikimlerinin kisisel ve orgiitsel amaglara uygunlugunun yonlendirilmesi
ve lyilestirilmesi, bireysel kariyer gelistirme siirecinin en temel tanimim
olusturmaktadir Bireysel olarak degerlendirilecek olursa, kariyer gelistirme siireci
calisanlarin kendi imkanlariyla veya oOrgiitiin sunmus oldugu imkanlarla kendileri
stirekli gelistirmeleridir (Eryigit, 2000:110-111). Bu dogrultuda bakilacak olursa;
kariyer gelistirme, bir calisanin potansiyel kariyer degisimi ve ilerlemesinin
saglanmas1 i¢in tasarlanmis sistematik bir gelisme siirecidir (Duygulu, Ecevit ve

Yilmaz, 2000:774).

Kisilerin kariyer siirecleri boyunca, hedeflerine ulasabilmek igin gerceklestirdigi
faaliyetler, kariyer gelistirme siirecinin bir diger tanimidir. Dolayisiyla kariyer
gelistirme bireyin egitim, is arayisi, deneyim gibi asamalar ile kariyer planlarini
yuriitme siireci olarak degerlendirilebilmektedir (Duygulu, Ecevit ve Yilmaz,
2000:773).

Sonu¢ olarak bireysel perspektiften bakildiginda kariyer gelistirme, bireyinis
deneyimleri ve egitimi ile kariyerini planlanmasi ve bu planlari ger¢eklesmesidir.
Orgiit agisindan bakildiginda ise yatay ve dikey olarak yapilan is degisiklikleri,
planlanmis egitim programlart ve kogluk uygulamalar1 gibi metotlarla ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi kariyer gelistirme kapsaminda

degerlendirilebilir (Yalgin, 1991:102).
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2.3 Kurumsal Kariyer Yonetimi

Kurumsal kariyer yonetimini kurumsal kariyer planlama ve kurumsal kariyer

gelistirme olarak iki alt baslik altinda inceleyelim.

2.3.1 Kurumsal kariyer planlama

Giiniimiizde insan kaynaklar1 uygulamalar: siirekli gelismektedir. Ozellikle son yirmi
yilda orgiitler, is siireclerini yeniden yapilandirmaktadir. Orgiitlerde takim
caligmalar1 daha on planda tutulmakta daha esnek c¢alisma modelleri
gelistirilmektedir. Bu uygulamalarin temel nedeni c¢alisanlarin yaraticiliklarinin
artirllmasi ve becerilerinin siirekli gelistirilmesi olarak ifade edilebilir. Calisanlarin
basarilarinin artirilmasi ve dolayisiyla orgiit basarisinin artirilmasina yonelik olarak
bu uygulamalarin yer aldig1 6rgiitsel kariyer planlama sitemleri devreye sokulmustur.
Orgiitlerde giderek yayginlasmakta olan kariyer planlama programlari, birgok orgiitte
insan kaynaklart birimlerinin temel uygulamalar1 arasinda yer almaktadir (Kaynak,

1996:150).

2.3.1.1 Kurumsal kariyer planlama taninm ve kapsami

Kurumsal kariyer planlama kavrami, isletmenin g¢alisanlarina kariyer hedeflerini
gerceklestirebilmeleri konusunda yardim saglamasi seklinde tanimlanabilmektedir.
Bu baglamda kurumsal kariyer planlama, ¢alisanin sahip oldugu yetenek, bilgi ve
tecriibelerinin isletme tarafindan gelistirilmesiyle calismakta oldugu isletmedeki
yiikselmesinin veya ilerleyisinin planlanmasi olarak agiklanabilmektedir (Geylan,

2004:121).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 olarak bakildiginda ise kariyer planlamayz,
orgiitlin; ¢alisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda olusturdugu ve bu yolla is tatminini ve
verimliligi yiikseltmeyi hedefledigi gelecege doniik planli faaliyetlerin biitlinii olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bu sebeple kurumsal kariyer planlama, isletme dahilindeki
bireylerin kariyer dogrultularinin ve bu dogrultuda ilerlemelerine olanak saglayacak

faaliyetler dizisinin belirlenmis oldugu bir siiregtir (Geylan, 2004:126).

Orgiitler kurumsal kariyer planlama siirecini gergeklestirirken bireylerin kariyer
beklentilerini dogru bir sekilde anlamali ve igsellestirmelidir. Orgiitiin gelecege
yonelik ihtiyaglarinin goz 6niinde bulundurulmas: ile kariyer planlama faaliyetleri

bireylerin beklentilerini karsilamalidir. Bir bagka deyisle, orgiit amaclar1 bireylerin
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kariyer planlar ile ortak bir noktada bulusturulmali boylece iki taraf i¢in de tatmin
saglanmalidir. Kariyer planlama faaliyetinin amacina ulagmast bu sayede miimkiin

olabilmektedir (Diindar, 1994:131).

2.3.1.2 Kurumsal kariyer planlama siirecinin asamalari

Kurumsal kariyer planlama siireci belirli asamalarla gerceklestirilebilmektedir. Bu

asamalar1 alt basliklarda inceleyelim.
e Pozisyonu tanimlama

Kurumsal kariyer planlamadaki birinci asama oOrgiitiin organizasyon semasinda
bulunan biitiin pozisyonlarin niteliklerinin belirlenmesidir (Geylan, 2004:126). Bir
baska ifadeyle isletme i¢indeki kariyer yollarimin saptanmasi, bu kariyer yollari
tizerinde bulunan her kademe ve her gorevin gerektirdigi 6zelliklerin agikga ifade
edilmesi kurumsal kariyer planlamanin temel noktasini olusturmaktadir. Burada
insan kaynaklarinin baslica gorevi isin Ozelliklerini géz Oniline alarak gorev
tanimlarin1 olusturmak ve bu mevkide goérevlendirilecek bireyler i¢in gerekli olan
yetenek ve bilgi diizeylerini saptamaktir (Geylan, 2004:126). Isin karakteristigiyle
ilgili yapilacak analizlerin sonucu ile pozisyonlarla ilgili fonksiyonel ozellikler
belirlenir. Fonksiyonel ozellikler teknik yapiya ve sosyal yapiya 6zgii 6zellikler
olacak sekilde siniflandirilabilir. Teknik yapiya iligkin fonksiyonel ozellikler;
pozisyonla ilgili iistlenilmesi gereken gorevler, gerekler, yetki ve sorumluluklar
olarak tanimlanabilirken, sosyal yapiya iliskin 6zellikler ise; isi yaparken istlenilen
roller ve davranig kaliplari ile pozisyonun geregi olarak ¢aligma arkadaglari,
yoneticiler ve diger ilgili birimlerle kurulan iligski cesitleri olarak siralanabilir

(Kaynak, 1996:165).

Pozisyon tanimlama asamasinda bir sonraki adim isletme igindeki pozisyonlar
arasinda benzerlikleri arastirarak birbirine yakin igleri biitiinlestirebilmektir. Boylece
oncelikle alt kademelerde calisanlar olmak tizere tiim calisanlar, gelecekte yapacak
olduklart isler icin gerekli bilgi ve yetenek dogrultusunda yetistirilebilirler (Akgemci,
Celik, Soysal ve Simsek, 2004:88).

e Kurumsal degerlendirme

Kariyer planlamani bu asamasi isletmenin sahip oldugu insan kaynaklarini genel

olarak gozden gecirmesidir. Calisanlar bireysel kariyer planlamalarini olusturmaya
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calismis olsa da isletmenin bu silirecte bireylere destek olmasi gerekir (Akgemci,
Celik, Soysal, Simgek, 2004:109). Bu baglamda o6rgiit tarafindan kariyer planlama
uygulamalar1 kapsaminda yapilan degerlendirmelerde oncelikli olarak mevcut insan
kaynaklar1 ve nitelikleri tespit edilerek, ihtiyaglar belirlenmelidir. Bu noktada en
onemli bilgi kaynagi objektif kriterlere gore belirlenmis performans degerlendirme

sonuclaridir (Simsek, 2002:45-46).

Diger bir ifadeyle isletme i¢inde ¢alisanlara yonelik kariyer planlamasi siirecinde en
onemli goriilen araclar performans degerlendirme ve is degerleme caligsmalaridir.
Ayrica bu calismalar ¢alisana oldugu kadar yonetime de faydali olmaktadir (Ugur,
2003:247-248). Calisanlarin  profil kayitlart da egitim ve deneyimlerinin
incelenmeleri, gelistirilmesi gereken konularin tespit edilebilmesi agisindan yarar
saglamaktadir. Calisanlarin kariyer planlama siirecinde miimkiin oldugunca fazla
kaynaktan yararlanilmasi ile c¢alisan hakkinda kapsamli bilgi edinilmesi en fazla
dikkat edilmesi gereken noktadir. Boylece tiim bu degerlendirmeler sonucunda etkin

bir kariyer gelistirme programi hazirlanabilir (Simsek, 2002:46).
e Personeli belirleme

Kurumsal planlama yolunun bu basamaginda ise isletme i¢inde kariyer gelistirme
uygulamalarina yonlendirilecek adaylar belirlemektedir. Bu asamada tepe yoneticiler
isletmedeki potansiyel kariyer gelistirme isteginde olan ¢alisanlari tespit etmelidir.
Boylece bireylerin tercih ve egilimleri tespit edilmis olmasinin yani sira bu egilim ve
tercihlere yonelik kariyer gelistirme uygulamalari da tasarlanabilecektir. Isletmelerde
personelin kariyerlerine yonelik ihtiyaclarmi belirleyebilmek i¢in farkli metotlar
kullanilmaktadir. Personel arasinda yapilan anket faaliyetleri bu yontemlerin en
basitlerinden biridir. Aldiklart egitim, kisisel potansiyelleri, daha 6nce gosterdikleri
basarilar, is arkadaslari, yoneticileri ve altinda ¢alisanlarin goriisleri kullanilabilecek

diger yontemlerdendir (Eryigit, 2000:114-115).

Temel olarak isletmede c¢alisan biitiin personelin kariyer gelistirme programi
kapsamina alinmasi ve gelisimlerinin planlanmasi gerekmektedir. Fakat uygulamada,
kariyer planlama faaliyetlerinin kapsami  konusunda belli  smirlamalar
gerekebilmektedir. Bu sebeple kariyer planlama siirecinde bazi kisilerin uygulama

disinda kalmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu kisiler;
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e Isletmede bulunan iist pozisyonlara ilgi duymayan, yiikselme amaglamayan
ve bu diisiincesini dogrudan veya dolayl1 olarak ifade etmis kisiler,

e Emekliligi yaklasmis olan ve daha sonraki agamalarda isletmede egitmenlik
veya danigmanlik alaninda degerlendirilmesi diisiiniilmeyen kisiler,

e Yeni ugraslar edinme veya ek gelir elde etme amaci ile ilgi alan1 dagilmis

olan kisiler olarak 6zetlenebilmektedir (Eryigit, 2000:115).

Kurumsal kariyer planlanirken dikkat edilmesi gereken konulardan biri de isletmenin
amaclarina zarar vermeden adaylarin kariyer gelisimlerini siirdlirecek bir ortam
saglamaktir. Bu sekilde isletme iginde olusabilecek tiim olumsuzluklar ve ¢atigmalar
Onlenebilmektedir. Ayrica igletmeye zarar verecek faaliyetlerin de Oniine gecilmis

olur (Eryigit, 2000:115).
e Bireysel kariyer planlarinin gelistirilmesi ve uygulanmasi

Organizasyonun kariyer planlama siirecindeki bu asamada diger asamalara paralel
olarak bireylerin ilgi ve yeteneklerine uygun is aileleri tespit edilmektedir. Bu tespit
kariyer yollarinin belirlenmesinde ve bireysel kariyer planinin olusturulmasinda
destek saglayacaktir. Bireylerin profillerini ¢ikarmak, niteliklerini belirlemek gibi
verilerin toplanmasi ile birlikte bu bireylere yonelik motivasyon saglanmasi ve
gerekli egitim ve gelisim faaliyetleri bu asamada insan kaynaklarmin gorevleridir

(Simsek, 2002:47).

Bireysel kariyer planlarinin gelistirilmesi asamasinda insan kaynaklar1 boliimlerinin
yant sira, boliim yoneticilerine de bir takim gorevler diismektedir. Bu baglamda
yoneticiler calisanlarin kariyer planlarinin gelistirilmesinde birer danigsman olarak
gorev yapabilir. Ancak bdyle bir durumda yoneticilerin bu gorevle ilgili yeterlilikleri
degerlendirilmeli, kariyer danigsmani olarak gorev yapabilmesi igin yeterli bilgi
birikimine sahip olmadigi diisiiniilen yoneticiler ise kariyer danismanligi alaninda
egitim aldiktan sonra bu gorevi iistlenmelidir. Ote yandan isletme ici kariyer
danismanlarmin psiko-sosyal ac¢idan yetkin diizeyde, organizasyonel kiiltiiriin
bilincinde ve isletme gergeklerini bilen, deneyimli ve olgun kisiler olmalar,

uygulamanin basarisi agisindan ¢ok énemlidir (Kaynak, 1996:178).

Tiim bu kariyer planlarinin belirlenmesi siirecinden sonra son olarak insan kaynaklari
boliimii potansiyel adaylardan terfi, transfer ya da nakil yoluyla atamalar yapma

siirecine girmektedir. Bu asamada da dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta
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atamalarin diger Orgiit calisanlar1 tarafindan kabul edilebilir olmasidir (Eryigit,
2000:115). Bu baglamda performans degerlendirmelerinin ve kariyer gereksinme
analizlerinin objektif verilere dayanarak yapilmast ve terfilerin bu bilgiler
dogrultusunda gergeklestirilmesi Orgiit igerisinde kariyer planlama siirecinin tiim

bireyler tarafindan kabul goérmesi i¢in vazgecilmez bir kosuldur.

e Geri bildirim
Insan kaynaklar1 béliimlerinin ¢alisanlarina kurumsal kariyer planlamanm biitiin
asamalarinda geri bildirim saglamasi ve acik iletisim kanallar1 ile kurumsal kariyer
yonetimi olusturmasi biiylik dneme sahiptir. Bu baglamda orgiitler kariyer planlari
dahilinde bir iist pozisyona terfi edilmeyen personel ile 6zelolarak ilgilenmelidir. Bu
calisanlarin kariyer gelistirme faaliyetlerinin gereksiz oldugu fikrine kapilmalarina

izin verilmemeli, bunun yerine terfi etmelerine engel olan nedenler agiklanmalidir.

Basarili bir geri bildirim eylemi ile baslica {i¢ hedefe ulasilmasi hedeflenmektedir

(Davis ve Werther, 1996:333).
Basaril1 bir geri bildirim eyleminde ulasilmasi beklenen hedefler asagidaki gibidir:

e Terfi alamayan c¢alisanlarin degerliliklerini hissettirmek ve ilerleyen
stireclerde bosalan pozisyonlar i¢in tekrar sanslart oldugunu ifade etmek

e (Calisanlara terfi alamamalarinin sebeplerini anlatmak

e (Calisanlara kariyer gelisim siireclerinde atabilecekleri adimlar1 ifade ederek

belirlemek.

Ozet olarak isletmelerin orgiitsel kariyer planlama siirecinde temel olarak

gergeklestirdikleri faaliyetler sunlardir (Simsek, 2002:48):

e I analizlerinin yapilmasi

e s tanimlari ve is niteliklerinin belirlenmesi

e s analizleri ve is tanimlar1 dogrultusunda oOrgiit organizasyon semasinin
olusturulmasi

e Orgiitiin genel kariyer yollarmin belirlenmesi

e (alisanlarin yetkinliklerinin ve egilimlerinin belirlenmesi

e (alisanlarin kariyer haritalarinin ortaya c¢ikarilmasi ve orgiit i¢i kariyer

danigsmanlik sisteminin kurulmasi
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e Calisanlarin kariyer hedefleri ve kariyer haritalartyla uyumlu bir performans
yonetim sisteminin kurulmasi

e Orgiitiin kariyer yonetimi politikasinin kullanilacak ara¢ ve uygulamalar ile
bunlarin 6nem derecelerini de dikkate alarak belirlenmesi

e Kurumsal Kariyer Planlama Teknikleri

Orgiitlerde bireylerin kariyer planlama faaliyetlerinde kullanilmak iizere gelistirilen
bir takim teknikler bulunmaktadir. Bu tekniklerin kullanilma derecesi ve sikligi
orgiitlerin sahip oldugu imkanlar ile dogrudan ilgilidir (Akgemci, Celik, Soysal ve
Simsek, 2004:97). Orgiitlerde kullanilan bireysel kariyer planlamasi tekniklerinin

baslicalar sunlardir:
e Bireysel gelisim kataloglari

Calisanlarin kisisel gelisim planlarini hazirlamalarina yardimer olmak amaciyla,

orgiitlerin sundugu gelisim imkanlarindan biri bireysel gelisim kataloglaridir.

Calisanlarin  gelistirilmesi gereken yetkinlikleri ile ilgili faydalanabilecekleri
kaynaklari iceren bireysel gelisim kataloglar1 6zellikle kendi gelisim sorumlulugunu
iistlenen ¢alisanlar acisindan oldukca faydalidir. Katalogda kariyer gelisimini
hizlandiran egitim faaliyetlerinin yaninda; kisisel gelisimle ilgili her tiirli konuda
caligsanlara yardimci olan Oneriler bulunmaktadir. Bu baglamda yetkinlik ve beceri
gelistirmeye yonelik olan makale, kitap ve web sitelerini iceren okuma
materyallerinin listesi, i1 basinda kisinin kendi basima gerceklestirebilecegi ve bu
sayede yetkinliklerini gelistirmesine katki saglayacak Ogrenme faaliyetleri bu

katalogda yer alan baglica konulardir (Tahiroglu, 2003:151).
e Kariyer merkezleri (Kariyer planlama gruplar)

Calisanlarin gelecekteki kariyerlerini yonlendirmelerini saglayacak sekilde, hedef
benimsetmek ve bunun i¢in ayrica tesvik etmek amaciyla kurulan merkezlere kariyer
merkezleri adi verilir (Ugur, 2003:259). Degerlendirme merkezleri olarak da
adlandirilan kariyer merkezleri, c¢alisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine
katkida bulunmakta olan ve orgiitsel kariyer gelistirme siirecini baglatirken destek
saglayan oOrgiit i¢i kuruluslar olup egitim ve danismanlik hizmeti vermektedirler
(Yildiz, 2000:93-94). Bu haliyle ancak ¢ok biiyiik 6lgekli orgiitlerde uygulama alani
bulabilmektedirler (Oriicii, 2003:223-224).
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Kariyer merkezleri temel olarak kariyer yonetim sisteminin bir pargasi olarak kariyer
gelistirme programlarmi yonetmek ve katilimcilardan elde edilen bilgileri dikkati
alarak orgiitiin kariyer programlarini diizenlemek i¢in kurulmustur (Yildiz, 2000:94).
Bu baglamda kariyer merkezleri, ¢alisanlarin hedeflerini iyi belirlemelerini, kendi
bilgi, beceri ve tutumlarina uygun olarak bir kariyer plan1 yapmalarini saglayarak

onlarin gelismelerine yardime1 olurlar (Ugur, 2003:259).

Kariyer merkezleri isttihdam hizmetlerini saglamanin yaninda c¢alisanlara
yeteneklerini gelistirmek amaciyla miilakat yapar, atolyeler olusturur ve kariyer
gelistirme siirecinde ihtiya¢ duyulabilecek bilgisayar programlari, kitaplar, dergiler
ve benzeri bilgi kaynaklari yaratirlar (Yildiz, 2000:94). Kariyer merkezlerinin bir
diger etkinligi de kariyer bilgi sistemleridir. Bu sistem sayesinde orgiitte bir is acig1
meydana gelip, bos bir pozisyon dogdugu zaman durum ilk olarak orgiit iginde
duyurulur. Bu sayede orgiit iginde yeni bir kariyer yolu arayisinda olan ¢alisanlar, bu

pozisyonlara basvurabilir (Oriicii, 2003:224).

Ozetle kariyer merkezleri calisanlara kariyer konusunda tavsiyelerde bulunan, cesitli
malzemelerden yararlanabilecekleri bir ortam saglayan, isletme stratejilerine iliskin
tartigmalarin yapildigr ve daha da onemlisi bireylerin kendi kariyerleri hakkinda
stratejik olarak diisiinebilmeyi 6grendigi yerler olarak kariyer gelistirme

faaliyetlerine katkida bulunurlar (Waterman ve Collard, 1994:93).
e Kariyer atolyeleri

Kariyer atolyeleri, kariyer gelistirmenin belirgin yonleri tizerinde duran kisa dénemli
seminerlerdir. Ote yandan kariyer atdlyeleri calisanlarin bir araya gelerek, kariyer
planlarin1 degerlendirdikleri ve kendilerini gelistirme yollarini 6grendikleri bir egitim

programi olarak da tanimlanabilir (Bayraktar, 2004:116).

Kariyer atolyeleri kapsaminda yapilan caligmalarin pek ¢ok yarari bulunmaktadir.
Oncelikle bu atdlyeler, calisanlarin etkinligine olumlu katkida bulunur. Kariyer
atolyeleri, sadece kisilerin genel becerilerine katkida bulunmakla kalmaz, aym
zamanda gelecek kariyer firsatlarinin 6nceden tespiti ve bunun igin gerekli adimlarin
atilmas1 konusunda da calisanlar1 yonlendirir. Ote yandan bu atdlyeler sayesinde
calisanlar orgiit i¢cinde olusabilecek yapisal degisikliklere uyum mekanizmalarini

gelistirme imkani bulurlar. Bunun yaninda g¢alisanlarin 6rgiit i¢inde tutulmasi ve is
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tatmininin saglanmasi agisindan da kariyer atolyeleri oldukga yararhidir (Bayraktar,
2004:116).

Kariyer atolyeleri orgiitlere de pek cok yararlar saglamaktadir. Bu baglamda kariyer
sonu ve kariyer ortasi atdlyeleri gibi belirli kariyer donemlerindeki sorunlar1 ¢ozmek
icin diizenlenen seminerler Orgiitler agisindan énemli bir role sahiptir. Kariyer sonu
atolyeleri ile orgiitler, ¢alisanlarin emeklilige hazirligi i¢in katkilar saglarken, kariyer
ortast atOlyeleri ile orgiitler ¢alisanlarin kisisel gelisimine yardimci olarak orgiitte
kalma siirelerini arttirabilirler. Bu baglamda kariyer ortas1 atdlyeleri bireyin
kariyerinin nasil gelistirilecegi noktasinda oOrgiitlerin plan yapmasii kolaylagtirir
(Y1ldiz, 2000:94).

Sonug olarak kariyer atdlyeleri ¢alisanlari, ilgilerini, yeteneklerini ve potansiyellerini
tespit etme, kisisel kariyer hedeflerini olusturma ve planlar gelistirme konusunda
cesaretlendirir. Bireylere giinliik is telaslarinin disinda kendileri ve Kkariyerleri
tizerinde odaklanma firsat1 veren atdlyeler boylece ¢alisanlarin kariyer planlamayla
ilgili ihtiyaglarini karsilayabilir, mevcut is durumlarini tayin etmek i¢in gerekli bakisg
acisini kazandirabilir ve belirli kariyer amaglarinin olusturulmasi i¢in yardim edebilir

(Bayrak ve Irmis, 2001:182).
e Yazili kaynaklar, alistirma kitaplari

Yazili kaynaklar ¢alisanlarin kariyer isteklerini tesvik etmek amaciyla hazirlanmis ve
bu amaca yonelik bilgileri i¢eren c¢esitli kitaplardir. Yazili kaynaklar 6zellikle alt
kademe yoneticilerin davranig kaliplarimin  degistirilmesinde ve  bilgilerinin
arttirtlmasinda  kullanilan etkili bir yontemdir. Bu baglamda biiyiik orgiitler,
calisanlar1 i¢in Orgiitsel ve teknik konularda kitaplarin bulundugu kiitiiphaneler

olustururlar (Eryigit, 2000:112).

Calisanlar, bilgilerini arttirabilmeleri ve en son yoOnetim uygulamalarina hakim
olabilmeleri i¢in bu Kkiitliphanelerden yararlanmaya tesvik edilirler (Bing6l,

1998:223).

Yazili kaynaklar icinde o6zellikle alistirma kitaplari, bireyin kendi kendine gelisimi
acisindan son derece yararlidir. Bu baglamda IBM, General Motors gibi pek cok
global orgiit kendi arastirma kitaplarini, Orgiitiin ihtiyaglarina uygun olarak

gelistirmiglerdir (Eryigit, 2000:112).
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Bu kitaplarin genelde vaka analizleri, kendi kendini degerlendirme, kisa ve orta
vadede kariyer planlarin1 belirleme ve kariyer amaclarinin yerlesimi gibi konularda
bilgi sagladigi goriilmektedir. Ote yandan bu yazili kaynaklar orgiitiin insan
kaynaklar1 yOnetim sistemi ve politikalari, tlicret ydnetimi ve performans

degerlendirme Kriterleri gibi konularda da bilgiler igermektedir (Oriicii, 2003:224).

2.3.2 Kurumsal kariyer gelistirme

Kurumsal kariyer gelistirme temel olarak kariyer planlama faaliyetleri ile
baslamakta, kariyer yollar1 kullanilarak c¢alisanlarin hedeflerine ulagmalarini
kolaylagtirma, yeterlilik ve verimliligini arttirma, degisen teknolojik kosullara uyum
gostermelerini saglama olarak ifade edilebilir (Akgemci, Celik, Soysal ve Simsek,
2004:139).

Kurumsal diizeyde gergeklestirilen kariyer gelisim faaliyetleri, isletmenin
calisanlarina sundugu, kariyerlerinin yonii ve gelisimi hakkinda bilgi verdigi,
calisanlarin bilgi ve kapasitelerinin artirilmasini amaglayan yapilandirilmis bir
etkinliktir. Kisaca isletmeler agisindan kariyer gelisimi bireylerin is yasamlari
sliresince kariyer amaclarina ulasabilmeleri i¢in isletme tarafindan uygulanan faaliyet

ve programlarin tiimiinii ifade etmektedir (Bayraktar, 2004:10).

Kariyer gelistirme, isletmenin gelecek hedefleri ile ¢alisanin bireysel hedefleri
arasinda esglidiim saglayarak Orgiitiin biliylimesine ve gelismesine yardimci olan,
degisime acik bir yapiya kavusmasini kolaylastiran, calisanlarin is tatmini ve
motivasyonuna katkida bulunan, ¢ift yonlii iletisimi arttiran, Orgiit i¢i personel
teminini saglayan ve Orgiite ait olma hissini giliclendiren bir sistemdir (Bilen,

1998:58).

2.4 Orgiit Teorilerinde Kariyer Yonetimi Anlayisi

Teknolojik gelismeler, yogun rekabet ve kiiresellesme yonetim ve organizasyon
alaninda 1yi yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu yaklasimlar geleneksel
yonetim tarzlarin1 ve orglitsel yapilar1 derinden etkilemektedir. Ortaya ¢ikan yeni
yaklasimlarin 6ncesinde ise uzun yillar gecerliligini korumus olan temel yonetim ve
organizasyon yaklagimlart vardi. Bu yaklasgimlar ise dort ana baghk altinda
toplanmaktadir; Klasik Yonetim ve Organizasyon teorisi, Neo Klasik Yonetim ve

Organizasyon teorisi, Modern Yonetim ve Organizasyon teorisi ve Postmodern
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Yonetim ve Organizasyon teorisi. Bu teorilerin organizasyon yaklasimlari, ortaya
koyduklar1 orgiitsel yapilanmalar ve bu yapilanmalar iginde kariyer yonetimi
uygulamalarinin genel durumu asagidaki boliimde anlatilmaya c¢alisilacaktir. Ayni
zamanda burada anlatilan Orgiit teorileri, ileride deginecegimiz konulardan biri olan
kariyer planlama kapsamindaki kariyer yollar1 modellerinde de modelleri etkileyici

unsurlar olarak gececektir (Eryigit, 2000:115).

2.4.1 Klasik orgiit teorisinde kariyer yonetimi

“Klasik organizasyon teorisi, klasik yonetim diisiincesinin organizasyonla ilgili
ilkelerinin, teoriler seklinde sistemlestirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Klasik yonetim
diisiincesi igeriginde ii¢ ayr1 yaklasim bulundurmaktadir. Bu yaklagimlar onciiligiini
F.W. Taylor’un yaptigi “Bilimsel Yonetim”, onciiliigiinii H. Fayol’un yaptig
“Yonetim Siireci Teorisi”, ve Onciiliiglini M. Weber’in yaptig1 “Biirokrasi

Yaklagim1”dir (Eryigit, 2000:115).

Klasik teoride iki temel fikir {izerine yogunlasilmistir. Birincisi standart islerin
yapilmasinda makinelerin yaninda bireylerin etkin olarak yerlestirilmesi, digeri ise
resmi organizasyon Yyapilarinin belirlenmesidir. Formal organizasyon yapisinin
olusturulmas1  klasik organizasyon teorisinin ana hedefidir. Bu amagla
organizasyonun etkili ve verimli bir sekilde varligini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan
iki temel kavram tizerinde durur; akilci iktisadi insan, resmi ve kapali orgiit. Sanayi
devrimi gerceklesmeden Once biiylik capli kiitle iiretimleri yapilmasi séz konusu
degildi. Bu donemde orgiitsel yapilar olduk¢a basitti. Boyle bir orgiitte ise kariyer
yonetimi uygulamalarimin bulunmasi s6z konusu degildir. Calisan sayisinin az
olmasi, kademelesmenin bulunmamas: yetkilerin genelde isletme sahip/yOneticisi
elinde toplanmasi bu tiir bir uygulamaya olanak vermemektedir” (Soylu, 2002:65-
66).

Klasik orgiit teorisinin ortaya koydugu kariyer yaklasimi, neo-klasik orgiit
teorisinden farkli degildir. Bu ylizden neo-klasik organizasyon yapisi anlatildiktan

sonra bu iki teorinin kariyer yaklasimlari ele alinacaktir.
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2.4.2 Neo-Kklasik orgiit teorisinde kariyer yonetimi

Klasik orgiit teorisinin insan unsuru dikkate almamasina karsilik, neo-klasik
yaklasim insana biiyiik onem verir. Uzerinden durdugu temel konu, sosyal insan ve

informal organizasyondur (Soylu, 2002:66).

Neo-klasik organizasyon teorisinin ana fikri organizasyon yapis1 ile insan
davraniglar1 arasindaki iliskileri incelemek, insan yeteneklerinden en {iist diizeyde
yararlanmaktir. Bunun yaninda organizasyon i¢indeki informal yapiy1 dikkate almak
ve bu baglamda oOrgiitteki sosyal gruplar1 ve 6zelliklerini tanimak, bdylece yonetimi
kolaylastiracak bilgi ve yaklasimlari elde etmekte temel hedefler arasindadir. Klasik
ve neo-klasik yaklagimlarin Ongérdiigii kariyer anlayisina da literatiirde klasik
yaklagim denmektedir (Eryigit, 2000:115).

Klasik kariyer yaklasimi esnek degildir. Kariyer gelisim olasilig1 ve yatay tecriibe
kazanimi sdz konusu degildir. Geleneksel ve siibjektif degerler one ¢ikar. Insanlara
olaylar1 timii hakkinda bilgi sahibi olma ve kariyerlerini planlama inisiyatifini

vermez. Gelisen kosullar1 dikkate almaz.

Klasik yaklagim kariyer konusuna gereken dnemi vermemistir. Bu donemde orgiitler
hep On planda olmus, ¢alisanlar yeterince 6nemsenmemistir. Her ne kadar neo-klasik
yaklagim daha insani bir yaklagim sergilese de, mekanik bir biirokrasinin Gtesine
gecilememistir. Sonucta kariyer yonetimi hi¢bir zaman kritik bir basar1 kosulu olarak

ele alinmamistir (Soylu, 2002:66).

Kariyer yonetimi konusunda klasik yaklasim oldukga dar bir yaklasim sergileyince,
calisanlarin 15 yasami boyunca isleyecekleri kariyer yolu da statik kalmistir.
Calisanlara ayn1 meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey olarak yukariya dogru
ilerleyebilecekleri bir kariyer yolu sunulmaktadir. Mevcut kariyer yolu, bulundugu
konumda ilerleme saglayamadan calisanlar i¢in yatay ve asagi dogru bir kariyer
acilimi getirmez. Bu durum gerek calisanlar gerekse orgiitler acisindan olumsuz

sonuglar dogurur (Bingdl, 1998:226).

Sonug¢ olarak klasik kariyer anlayisi, belirli statiiler i¢in 6nceden belirlenmis
asamalardan ge¢meyi zorunlu kilar. Calisanlarin bilgi ve becerilerini arttiracak
ortamlar saglamaz. Belli bir statiiye gelindiginde daha sonra ne olacagi bellidir.

Benzer meslekler arasinda gegis ve kariyer yolu se¢iminde kisisel 6zgiirliik yoktur.
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Bu yiizden de gercek anlamda kariyer planlama ve kariyer gelistirme faaliyetleri

yapilmamaktadir (Soylu, 2002:67).

2.4.3 Modern orgiit teorisinde kariyer yonetimi

Etkin bir kariyer yonetimi ¢alisanlarin is tatmini ve iste ilerleme konusunda oldukca
onemli bir yere sahiptir. Orgiit icinde bireyler iste ilerleme ve kariyer firsatlari
taninarak motive edilebilir. Bdylece birey ve orgiitleri ortak bir ¢izgide bulusturarak

motivasyonu ve buna paralel olarak orgiitsel verimliligi arttirmak miimkiin olacaktir.

Modern organizasyon teorisi iki temel yaklasimi igermektedir. Sistem Yaklagimi ve
Durumsallik Yaklasimi. Bu teorilerin temelini ise sistem goriisii temsil eder. Bu
teorinin en Onemli 6zelligi analitik bir temele sahip olmasidir. Sistem yaklagimi
bir¢ok faktoriin i¢ i¢e bulundugu karmasik organizasyon yapisinin bir sistem i¢inde
incelenerek daha anlagilabilir bir yapiya kavusmasini 6ngdrmektedir. Bu yiizden
sistemin stratejik bakimdan 6nemli boliimlerinin belirlenmesi ve bu kisimlar arasinda
karsilikli bagliligin 6zelliklerinin arastirilmasi ve bu kisimlari birlestiren siireglerin

aci8a cikartilmasi ¢ok onemlidir (Soylu, 2002:72).

Modern yaklasim motivasyonu 6n plana ¢ikarirken buna paralel olarak da kariyer
yonetimi konusuna daha fazla 6nem vermistir. Klasik ve neo-klasik yaklasimlarda
kariyer yonetimi kendi basina bir anlam ifade etmemekte idi. Kariyer konusu
genellikle isletme i¢i diizenin saglanmasi, emir komuta zincirinin olusturulmasi
amaciyla ele alintyordu. Modern 6rgiit yaklasimi ise kariyer yonetiminin bu kadar da

basite indirgenemeyecek bir konu oldugunun farkina varmustir.

Modern 6rgiit yaklagimi kariyer yonetimini personel yonetimi yaklasimi icinde ele
almistir. Bu cergevede kariyer planlama ve kariyer gelistirme faaliyetleri personel
yonetimi anlaminda uygulanmaya baglanmistir. Her ne kadar bu déonemde geleneksel
tek basamakli kariyer modeli agirligin1 korumus olsa da, bilimsel anlamda kariyer
yonetimi uygulamalar1 6zellikle orglitler agisindan 6nemli agilimlar saglamstir.
Ancak bu donemde yoOneticiler kariyer yonetimi uygulamalari agisindan oldukca
tirkek davranmistir denilebilir. Yoneticinin uygun gordiigii, giiniin sartlarina uyan,
fakat calisanlara dikte edilen, onlarin yerine kariyerlerini planlayan bir yaklasim one

cikmustir.

Orgiitsel yaklasim ad1 verilen bu kariyer yonetimi anlayisi, dikey hiyerarsik yapiyi

Ongoriir. Her tiirli bilgiyi calisanlarina vermez, isletmenin biitlinlinii seffaf bigimde
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ortaya koymaz ve calisanlarin kendi kariyerlerini planlamalarina olanak tanimaz

(Soylu, 2002:73).

2.4.4 Postmodern orgiit teorisinde kariyer yonetimi

21. yy.1n orgiitleri li¢ temel degisken iizerinde kurulmaktadir. Birincisi biitiinlesik
alani, kendini ydneten takimlar ve yetkilendirilen calisanlardir. ikincisi yeni yonetim
ve is siiregleridir. Ugiinciisii ise bilgi teknolojisinde meydana gelen evrimin
sonucunda Orgiitlerin siirekli degisen yapilaridir. Bu nedenle bu hizli degisim
siirecinde giliniimiiziin Orgiitleri esnek olmak ve yeni gelismeleri takip etmek

zorundadirlar.

Son dénemde bircok yeni orgiit modeli sz konusudur. Orgiitler dncelikle dikey
orgiitlenme ve fonksiyonel yonetimden yatay Orgiitlenme ve siirece yonlendirilmis
yonetime dogru bir hareketlenmeye yonelmislerdir. Bu yapilanmada iyi egitilmis
elemanlardan olusan ¢apraz fonksiyonel takimlar 6nemli rol oynayabilmekte ve ¢ok
islevselli-biitiinlesik bir yapt sergileyebilirler. Takim {tiyeleri birbirleriyle karsilikli
bagimhdirlar, giiven ve karsilikli yardimlasma en st diizeydedir (Atay, 2006:35).

Bu yeni yaklasimda siire¢ orgiitlenmesi, isletme siirecleri etrafindan orgiitlenirken,
stire¢ yonetimi bir siire¢ orgiitiindeki stire¢ takimlariin yonetimi olmaktadir. Burada
konu edinilen stire¢ ise i¢ ve dis miisterilere sonuglarin saglanmasi ve katma deger

olarak girdilerin verilmesini saglayan faaliyet gurubu olarak tanimlanmaktadir.

Postmodern yaklasimlar siire¢ yonetimine gegerken hiyerarsik yapr da onemli
degisikliklere ugramistir. Isletmelerin icinde bulundugu dinamik ve karmasik yapida
orgiitlerin ihtiya¢c duyulan {irtinleri yeterli hizda tiiketiciye ulastirma konusunda
yetersiz kaldiklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu durumu asmak i¢in isletmeler dikey
orgiitlenmeden c¢apraz fonksiyonel takim yapilanmasina, daha sonra da yatay

orgiitlenmeye dogru gecis yapmaya baslamislardir (Soylu, 2002:76).

Ortaya c¢ikan yeni Orgiit modelleri beraberinde yeni kariyer yaklagimlari da
getirmistir. Bu yaklagimlar arasinda daha 6nce de degindigimiz dort yeni yaklasim
ele alinir: Simirsiz kariyer yaklagimi, ¢ift basamakli kariyer yolu yaklasimi,

davranigsal kariyer yaklasimi ve esnek kariyer yaklagimidir (Atay, 2006:35).

Tim bu kariyer yaklasimlarina bakildiginda ii¢ temel noktanin ortaya c¢iktig

goriilmektedir. Birincisi son gelismeler kariyer konusunu sadece orgiitsel bir motif
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olmaktan ¢gikarmistir. Artik ig gorenlerin ayni orglitte uzun siire kariyere devam etme
olasilig1 giderek azalmaktadir. ikincisi kariyer bir orgiit ile sinirlanmadigi igin, is
gorenler istihdam olanaklarini arttiracak bilgi ve yetenekleri arttirma cabasina
girmislerdir. Ugiinciisii ise, yiiksek nitelikli teknik is giiciinii orgiitte tutmak giderek

giiclesmektedir. Bu kisileri isletmede tutabilmek 6nemli bir sorun olarak ortaya
¢ikmaktadir (Soylu, 2002:76).

2.5 Orgiitlerde Kariyer Yonetim Modelleri

Kariyer yonetimi siireci sadece isletmeye veya sadece c¢alisana sorumluluk
yiiklenebilecek bir siire¢ degildir. Karsilikli koordinasyon ile her iki taraf da {lizerine
diisen gorevi yapmali ve birbirine destek olusturmalidir. Kariyer yonetimi siireci
birbiriyle etkilesim halinde bulunan kurumsal, bireysel ve g¢evresel, faktorlerden
olugmaktadir. Kisi ve orgiit, modele gore; cevresel faktorlerle devamli etkilesim
igerisindedir. Bu etkilesimin boyutu olumlu yonde de olabilir, olumsuz da olabilir.
Modele gore toplumsal kariyer anlayisi; orgiitii, isi ve dolayli yoldan bireyi de
etkileyebiliyor. Ancak kariyerin toplumsal boyutunun, bireyi dolaysiz olarak da
etkileyebilmekte oldugu goriilebilmektedir. Ayrica birey de toplumsal kariyer
boyutunu etkileyebilmektedir (Soylu, 2002:78).

Gabarro ve Sonnenfeld, dort farkli kariyer yonetim modeli iizerinde durmuslardir. Bu

dort fakli model asagida ayrintili olarak anlatilmistir (Atay, 2006:40).

2.5.1 Akademik model

Akademik model uygulayan isletmelerde pozisyona saglanacak insan kaynagi
isletme i¢inden saglanmakta, kisisel performans ddiillendirilmekte ve ilerleme firsati
her daim sunulmaktadir. Kendi c¢alisanlarinin yeteneklerinin gelistirilmesi ve

bagliliklarinin artirilmasinda istikrarli bir yapr goriilmektedir.

Akademik model uygulayan isletmelerde ¢alisan ile isletme birlikte kariyer yollarini
belirlemektedir. Isletme calisanina gereken egitim programmni masrafli ve yogun
olsa dahi saglamakta, calisan ise bu egitim programlarini istekle karsilayarak basari

saglamakta ve ilerlemesi beklenmektedir (Soylu, 2002:78).

Akademik modelin en biiyiik faydasi caliganin biiylik ve ayrintili siireglerden

gecirilerek gelisiminin ve dogru sekilde nitelendirilebilmesinin saglanmasi, bu
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sartlarda iist kademelere ulasan kadronun gerekliliklere uygun ve bagliliklart yiiksek

calisanlardan olusmasidir (Atay, 2006:41).

2.5.2 Kuliip modeli

Kuliip modeli de tipki akademik modelde oldugu gibi insan kaynagini kendi i¢i
dinamiklerinden saglamaktadir. Ancak burada yiikselme faktorii basaridan degil
hizmet siirelerinden ilerlemektedir. Kariyerin ilk basamaklarindan baslayan ¢alisan
belirli zaman dilimlerinde bir {ist pozisyona ulagsmaktadir. Burada daha ¢ok

calisanlarin zamanla isletmeye olan bagliliklar1 temel deger olarak goriilmektedir

(Atay, 2006:41).

Kuliip modelinin faydali oldugu durumlar rekabetin diigiik oldugu, yogun bilgi
birikimine ihtiya¢ duyulan isletmelerde goriilebilmektedir. Bu modelin sorun
olusturan tarafi ise isletmeye bagli olmasia ragmen yetenekleri kisith calisanlarin

fazla miktarda bulunmasidir (Atay, 2006:41).

2.5.3 Futbol takimi modeli

Futbol takimi modelinde tipki futbol takimlarinda oldugu gibi kendi alanlarinda
basarilarini kanitlamig olan bireylerin isletmeye katilabilirligi temel 6zelliktir. Daha

¢ok disa agik bir model olarak nitelendirilebilmektedir.

Ise baghiligin az oldugu futbol takimi modelinde yenilikgilik ve yaraticilik temel
alinmaktadir. Calisanlarin  niteliginden dolayr bu tip isletmelerde Kkariyer
planlamasindan ziyade kariyer yOnetimi gergeklestirilmektedir. Futbol takimi
modelinin olumlu tarafi kariyer planlama siireclerine ayrilacak degerlerin azlig1 iken,

olumsuz taraflari ise ¢alisan devrinin yiiksek olmasidir (Atay, 2006:42).

2.5.4 Kale modeli

Kale modeli tamamen disa yonelik bir modeldir. Kale modelinde belirlenen goreve
uygun c¢alisanlar disaridan belirlenerek isletmeye davet edilirler. Gerekli durumlarda
bu davet beraberinde transfer licreti, tasinma giderleri gibi licretler 6denmektedir.
Kale modelinin olumsuz tarafi bu iicretlerin olusturdugu agir yiik olacaktir. Olumlu

yani ise goreve uygun, basarili, tecriibe sahibi degerlerin isi ele almalar1 olarak

belirtilebilmektedir (Atay, 2006:42).
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3. BANKACILIK SEKTORU VE KARIYER YONETIMi

3.1 Finansal Sistem ve Bankanin Tanim

Finansal sistem, tasarruf sahipleri tarafindan arz edilen fon kaynaklarinin, ¢esitli
yatirrm ve finansman araglari, yardimci kuruluglar vasitasi ile yatirimecilara
aktarilmasi siireci olarak tanimlanabilmektedir. Finansal sistemde yer alan bes ana

unsur asagidaki sekilde siralanabilmektedir (Ocal, 1999:74):

e Fon Arz Edenler (Tasarruf Sahipleri)

e Fon Talep Edenler (Yatirimcilar)

e Finansman ve Yatirim Araglari (Para, Kredi, Tahviller, v.b.),

e Yardimci Kuruluslar (Bankalar, Kooperatifler, Sigorta Sirketleri, v.b.)

e Hukuki ve Idari Diizen (Caligmay: Diizenleyen Ilke ve Kurallar),
Yatirimcilar ve tasarruf sahiplerini olusturan kesimler olarak bireyler, tiiketiciler,
isletmeler, firmalar, devlet ve yabancilar olarak sayilabilmektedir. Tasarruf sahipleri
(fon arz edenler) tarafindan yaratilan fon fazlasi, yatirimecilar (fon talep edenler)’in
fon ihtiyacinin karsilanmasi i¢in kullanilmaktadir. Arz edilen fon fazlasi, yardime1

kuruluglar, yatirnm ve finansman araclar1 tarafindan, kanuni cercevelerde

aktarilmaktadir (Cantekinler, 2007:87).

Piyasa ekonomisinin varlik gosterdigi sistemlerde finansal piyasalar ekonominin
vazgecilmez bir unsuru olarak goriilmektedir. Alicilar ve saticilarin, fiyat, alim satim
kurallar1 ve diger sartlar1 belirlemis olduklar1 piyasalar iki kisma ayrilmakta,

bunlardan biri para piyasalar1 digeri sermaye piyasalari olarak adlandirilmaktadir.

Vadesi en fazla bir yil olan fon arz ve talebinin bulundugu piyasalar, para
piyasalaridir. Para piyasalarinda saglanan fonlar, genellikle kredi olarak isletmelerde
kisa vadeli finansman ihtiyaglar1 i¢in kullanilmaktadir. Repo, hazine bonosu,

mevduat gibikisa vadeli araclar para piyasasinda islem gérmektedir (Ocal, 1999:74).

Sermaye piyasasi ise orta vadeli fonlarin arz ve talebinin bulundugu piyasalardir.
Sermaye piyasalarinda fonlar, yogun olarak tahvil ve hisse senedi gibi uzun vadeli

araclar ile el degistirmektedir. Bu fonlar yatirimcilar tarafindan uzun vadeli
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finansman ihtiyact i¢in kullanilmaktadir. Bu fonlar1 kullanan yatirimcilar,
sermayelerini gliglendirmekte ve yatirim projelerini finanse edebilmektedirler

(Cantekinler, 2007:88).

Finansal araglar, para ve sermaye piyasalarindaki fonlarin arz ve talebini alicilar ve
saticilar arasinda el degistirmesine aracilik eden araglar olarak tanimlanabilmektedir.

Finansal araglarin en 6nemlilerinden birini de bankalar olusturmaktadir.

Ingilizce “bank” ve Fransizca “bangue” kelimesi Tiirkceye “banka” olarak
cevrilmistir. Ingilizce ve Fransizcada kullanilan kelimelerin etimolojik kokeni
Latince “bango” kelimesinden gelmektedir ve anlami1 “masa, tezgah” tir. Bu kdkenin
sebebi ise ilk kuruldugu donemlerde para islemlerinin masa {izerinde
gerceklesmesidir. Gilinlimiizde bankalar, para, kredi ve sermaye iizerine her islemin

yapildigi kapsamli kuruluslar haline gelmistir (Bakan, 2001:31).

Tiirkiye kanunlarinda var olan bir banka tanimi mevcut degildir. Bankanin tarifi
olarak yer alan kavram ise bankalar kanunu hiikiimlerine tabii kuruluslar olarak

belirtilmistir.

Bankalar; Para, kredi ve sermaye iizerine gesitli islemleri yapan ve diizenleyen,
gercek ve tiizel kisilerin, isletmelerin ve devletin bu alanlardaki ihtiyaglarina cevap

vermek iizerine ¢alisan iktisadi kurulus olarak tanimlanabilmektedir (Ocal, 1999:74).

Banka tanimlarinda temel olarak iki unsur bulunmaktadir. Bu iki unsur fon toplama
ve fon kullandirma olarak siralanabilir. Bazi tanimlarda bankalar para alip satan
isletmeler olarak belirtilmektedir. Bankalarin tiim tanimlarda isletme olarak
nitelendirildigi goriilmektedir. Bu durumda bankalarin genel bir tabir ile para alip

satan hizmet isletmeleri olarak tanimlanabilmesi miimkiindiir (Cantekinler, 2007:88).

Glinlimiizde bankalarin vermis oldugu hizmetler ¢esitlenmis, teknolojik gelismelerle
de farkli hizmet ¢esitleri bankacilik sektoriinde yerini almistir. Cesitlenen hizmetler

ile genel bir banka tanimi1 yapilmasi zorlagsmustir.

Bankalarin temel fonksiyonu fon kaynaklari ile fon talepleri arasindaki iliskiyi

kanunlar ¢ergevesinde diizenlemektir (Cantekinler, 2007:89).
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3.2 Tiirkiye’de Bankacilik Sektorii

Tiirkiye’de bankacilik sektdriiniin temelleri 19. Yiizyila dayanmaktadir. Tiirk finans
kesiminde son yillarda Oonemli bir role sahip olan bankacilik sektorii, finansal
degisikliklere katkilariyla 6nemli oranda gelisme gostermistir. Tiirk ekonomisindeki
mali sistemin yapilanmasina yonelik gelisim incelendiginde devletin 6ncii ve agirlikli
bir rol iistlendigi goriilebilmektedir. Cumhuriyet ile birlikte bankacilik sektoriiniin
gelisimine dnem verilmis, merkez bankasiin kurulmasi yoniindeki ¢calismalar agirlik
gostermistir. Ulusal bankacilik sektoriiniin gelisimine yonelik ¢alismalar ile kamu
sermayesi bankalari, yabanci sermayeli bankalarin istirakleri ve 6zel sermayeli
bankalar kurulmus, bdylelikle giinimiiz Tiirk bankacilik sektorii olusmustur

(Cantekinler, 2007:93).

1990’1 yillarda cok yiiksek riskli ortamlarda calismak zorunda kalan bankalar,
yapisal sorunlarla karsi karsiya gelmiglerdir. 2000°1i yillarda bankacilik sektoriiniin
maruz kaldigi riskler sonucu bankalarin yeniden yapilandirilmas: siirecine girilmistir.
Bu siiregte Tiirkiye’de, Bankalar Kanununda degisiklikler ve banka faaliyetlerine
yonelik yeni yaklasimlar olugsmustur. Uluslararasi bankacilik piyasalarma uyum
siireci ile de bankacilik iiriin ve hizmet kalitelerinde artis goriilmiistiir (Ocal,
1999:74).

3.2.1 Tarihsel gelisim

Tiirkiye’de bankacilik sektoriinlin - tarihsel gelisimini inceledigimizde, {ilke
ekonomisinden oldukca fazla etkilendigini gorebilmekteyiz. Gerek Cumhuriyet
oncesi donem, gerekse Cumhuriyet sonrast donemde ekonomik gelismeler ve

ekonomik yipranmalar bire bir olarak bankacilik sektoriinii etkilemistir (Bakan,
2001:31).

Osmanli Devleti doneminde bankacilik faaliyetleri incelendiginde 1839 Tanzimat
Donemine kadar herhangi bir uygulamayla karsilagilmamistir. Tarihimizdeki ilk
banka Istanbul Bankas1 adiyla 1847°de kurulmustur. Giiniimiiz modern anlamindaki
ilk ticaret ve mevduat bankasi ise Osmanli Bankasidir. 1956’da kurulmus olan
Osmanli Bankas: ingiliz sermayesi ile kurulmus bir emisyon bankasidir. Osmanli
Devleti doneminde faaliyette bulunan bankalar yabanci sermayelere aittir. Kurulus
amaclar ise Tiirkiye’de bulunan yabanci sirketlerin finansal ihtiyaglarini karsilamaya

yonelik olmustur (Parasiz, 2000:109).
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Birinci Diinya Savasindan sonra hiz kazanmis olan ulusal bankacilik sektorti,
Cumbhuriyet Donemi Oncesinde carpik bir bankacilik sitemi 6zelligi gOstermis ve

yabanc1 sermayenin egemenligi altinda kaldig1 goriilmiistir.

Bankacilik sektoriinii  gelistirme faaliyetleri Cumhuriyet Doneminde ©On plana
cikmustir. Izmir iktisat Kongresi sektdriin gelistirilmesi amaciyla énemli kararlarin
alindig1 bir kongre olmustur. Bu kararlar neticesinde 1924 yilinda Tiirkiye Is Bankasi
kurulmustur. Sanayi ve ticaret sektorlerine kredi vermek, ekonomiye katkida
bulunmak gibi gérevleri olan Tiirkiye Is Bankas1 Cumhuriyet Déneminin ilk biiyiik

0zel sektor bankas1 olma 6zelligi tasimaktadir (Artun, 1983:42).

1920’1 yillarda caligmalarina baslanan merkez bankast 1930 yilinda Tirkiye
Cumbhuriyeti Merkez Bankasi olarak kurulmus, statiisii anonim sirket olmus ve 1931

yilinda faaliyetlerine baslamistir (Keyder, 2001:41).

1940 — 1945 yillar1 aras1 Ikinci Diinya Savasi yillaridir. ikinci Diinya savasi tiim
diinyada ekonomik daralmalara sebep olmus, dolayisiyla bankacilik sektorii de
olumsuz sekilde etkilenmistir. Beraberinde getirdigi olumlu etki ise bankacilik
sektoriiniin kapali ve korumaci sisteminin, 6zel girisimleri destekleyen ve disa acik
bir sisteme doniigmesi olmus, bu sayede bankacilik sektorii olumlu gelismeler

gostermeye baslamistir (Parasiz, 2000:109).

Ekonominin canlanmaya bagladigi savas sonrasi yillarinda, ticaret ve sanayi
sektoriinde goriilen yiikselis ile banka ihtiyact da artmistir. Dolayistyla 1950’11 yillar
0zel sermayeli banka sayisinda artisin yasandigi yillar olmustur. Bu yillar, sube
bankaciliginin da hizla gelisti§i bir donem o6zelligi gostermektedir. Bu gelisimin
nedeni dig krediler, ihracat ve bu donemde yiiriirliige giren yasalardir. Bu yasalar
Yabanci Sermayeyi Tesvik Yasasi, Bankalar Yasasi ve beraberinde Tiirkiye Bankalar
Birliginin kurulmasidir. Tiim bu gelismelere ragmen 1950°1i yillarindan sonra
yasanan ekonomik durgunluk ile birlikte, bu donemde agilan bir¢ok banka kapanmak

zorunda kalmistir (Kocaimamoglu, 1977:689).

“Temmuz Bankacili§1” donemi finansal liberallesmeye yonelik ilk uygulamalarin
basladig1 donemdir. Faiz oranlarinin serbest birakildigi 1 Temmuz 1980°de kredi
faizlerinde yikselisler goriilmiistiir. Pozitif reel faiz uygulamasina gecilmis ve
bankalarda mevduat sertifikasi izinlerinin ¢iktigi dénemdir. Yine bu dénemde ortaya

cikan bankerler bankalar ile yarisa girmislerdir. Fon toplama konusunda girdikleri
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rekabet iirlin sayisinda artis ve hizmet kalitesinin yiikselmesini beraberinde
getirmistir. Teknolojik gelismelerin sektdrde kullanilmaya baslamasi da yine bu
doneme tekabiil etmektedir (Sahin, 2000:381). 1982 yilinda Bankerler Krizi patlak
vermistir. Faizlerdeki yiikselis, banker rekabetleri ve rekabetin saglanabilmesi i¢in
tek yolun faizlerin daha fazla artirllmasi olmasindan dolay1 bankerlik sistemi
¢okmeye mahkiim olmustur. Banker iflaslar1 bankalarin da mali sistemlerinde

sorunlara yol agmistir (Erdogan, 2002:125).

Ekonominin giderek disa agilma egilimi ve uluslararasi finans diinyasi ile uyum
cabalar1 egilimi 1980°1i yillarda baslamistir (Sayilgan, 1999:85). Bu durum yatirim
bankalari, yabanci banka faaliyetleri ve ticaret bankalarinin subelesmesi gibi
etkinlikleri beraberinde getirmistir (Akgilig, 1989:70). Dolayisiyla bankalar arasi
rekabet hiz kazanmistir. Bu rekabetin bir sonucu olarak da Tiirk bankacilik
sektorlinlin  etkinligi artmistir. Bu yillarda olusan bir baska gelisme, Tiirkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi (TCMB) biinyesinde “interbank” piyasasinin
olusmasidir (Parasiz, 2000:112). Interbank piyasas1 sayesinde bankalarda mevcut
kisa vadeli finansal ihtiyaglar ve finansal fazlaliklarin degerlendirilmesi konusunda
kolayliklar olugsmustur. Ekonominin finansal dengesini kurmak konusunda yararl
olan interbank, ayni zamanda bankalara da kaynaklarini etkin kullanma esnekligi

kazandirmigtir (Sahin, 2000:382-383).

1980 yilinda baglayan bu gelismeler ve piyasa ekonomisine gegis, hem ekonomide
hem de bankacilik sektoriinde hizli bir gelisimin donemi olmustur. Ancak 1990’1
yillardaki krizler ile bankacilik sisteminde Onemli yaralar agmistir. Doneme
damgasini vuran iki 6nemli krizden biri 1990 Korfez krizidir. Dis kaynakl bir kriz
olmasina ragmen sektorde biiyiik etkileri olmustur. Sektdrii en fazla etkileyen kriz ise

5 Nisan 1994°de yasanmis ve etkileri gliniimiize dek stirmiistiir (Akgii¢, 1989:71).

1994 bankacilik ve finans krizi, Tirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi’nin gerekli
yeterlilikte ve zamaninda miidahale edebilecek kadar rezervi bulunmamasi sebebiyle
1994 bankacilik ve finans krizi, biitiin bankacilik sektoriiniin ve ekonominin tehdidi
haline gelmistir (Erdogan, 2002:129). Daha onceki donemde doviz kurlarinin
diisiiriilmesi ve yiiksek faiz sistemi sona erdirildiginden kar oranlar1 diismiis
dolayisiyla bankacilik sektorii 1994 krizinden ciddi oranda etkilenmistir (Sahin,
2000:410).
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IMF ile Haziran 1999°da yapilan goriismeler 6nemli ekonomik kararlari igermistir.
Makroekonomi politikalarinin  gergevesinin ¢izildigi kararlarda, Yakin izleme
Anlagmasi’nin programa bagli ve mali finans destekli bir anlasmaya dontistiiriilmesi
benimsenmistir. Bu siire¢ ile birlikte enflasyon diisiirme programi da uygulamaya
almmistir (Parasiz, 2000:425). Yapilan uygulamalar beraberinde olumlu gelismeler
getirse de 2000 yilinda yasanan doviz talebi ve uluslararasi piyasalarda bozulmalar
nedeniyle olusan kriz IMF kredisine ihtiyact dogurmustur. 2001 yilinin Subat ayinda
ise, finansal piyasalara yonelik gliven ortaminin hassas yapisi bir finansal krize daha
yol agmustir. Bu kriz ile birlikte Enflasyonu Diisiirme Programi da son bulmustur

(Uygur, 2001:54-55).

14 Nisan 2001 tarihinde, Giiglii Ekonomiye Gegis Programi: kamuoyuna
aciklanmistir. Finansal sektére Onem verilen bu programda alinacak tedbirler
belirlenmistir. Bankacilik sektoriiniin yeniden yapilandirilmasi giindeme gelmistir.
Bu yeniden yapilandirma 6zellikle sermaye yapilarinin giiclendirilmesi ve agik
pozisyonlarin kapatilmasima yonelik olmustur. Diger yandan gelisen teknoloji ile
internet bankacilig1r sektére yone vermeye baslamistir. Teknolojik gelismeler ile
gelisen elektronik ticaret internet ve telefon bankaciliginin da hizli gelisimini

beraberinde getirmistir (Parasiz, 2000:113).

3.2.2 Bankacilik sektoriiniin temel sorunlari

Tiirkiye’de bankacilik sektorii mali ve kurumsal yapilari itibari ile yiiksek seviyelere
ulagmistir. Bankacilik sektoriindeki bu olumlu gelismelere ragmen bazi olumsuz
gelismeler de mevcuttur. Bu sektorel sorunlarin baslicalari, mali riskler, ekonomik
istikrarsizlik, yiiksek kaynak maliyetleri, 6z kaynak yetersizlikleri, haksiz rekabet,
yeniden yapilanma problemleri ve teknolojideki hizli gelismeler olarak

ozetlenebilmektedir (Parasiz, 2000:125).

Bankacilik sektoriinde belirlenen sorunlarin en 6nemlisi ekonomik istikrarsizliktir.
Ekonomik istikrarsizligin temel nedenini yiliksek oranli enflasyon olusturmaktadir.
Yiiksek oranli enflasyonun kroniklesmesi ile bankacilik sektorii gelisme siirecini
istikrarli olarak saglayamamaktadir. Diger yandan yiiksek oranli enflasyon nedeniyle
doviz kuru ve faiz riski artarken, genel olarak nakit varliklara dayanan 06z
kaynaklarin korunmasi enflasyon karsisinda zor olmaktadir. Ulkede ekonomik

istikrarsizlik sebebiyle olusan bir diger olumsuzluk ise problemli kredilerin artis
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olarak goriilmektedir. Yiiksek enflasyon orani ile artan faiz yiikii bankalarin
alacaklarini tahsil etmesinde zorlayici bir etki yaratmaktadir (Parasiz, 2000:126).
Alacaklarin1 vaktinde tahsil edemeyen bankalarin akiskanliklar1 azalmakta ve kaynak
maliyeti artmaktadir. Ekonomik istikrar saglandiginda enflasyon orani diisecek ve
hem gecikmis alacaklarin kaynak maliyeti diisecek, hem de krediler daha
aktiflesecektir (Ocal, 1999:88).

Bankacilik sektoriinde goriilen diger bir sorun mevduat maliyetlerinin yiiksekligidir.
Mevduat maliyetlerinin yiiksekliginin temel sebebini yiiksek enflasyon oram
olusturmaktadir. Aym1 zamanda yiiksek kaynak maliyetleri igerisine isletme
maliyetleri de girmektedir. Giderek artan banka agi ozellikle personel giderlerini
artirmaktadir. Teknolojideki gelismelere uyum saglayabilmek icin gereken
harcamalar da isletme maliyetlerindeki artisin bir diger unsurudur (Parasiz,

2000:126-127).

Bankacilik  sektoriindeki haksiz rekabet kosullar1 da Onemli bir sorun
olusturmaktadir. Miisterilere saglanan hizmetlerdeki mali olanaklar1 saglamanin yan
sira, hizmet ¢esitliliginde artis, teknolojik giderler ve reklam giderleri gibi rekabette

Onem olusturan unsurlar maliyetleri nemli ol¢lide artirmaktadir (Berk, 1999:116).

Sektordeki teknolojik gelismeler yeni uygulamalarin da olusmasina olanak
saglamistir. Bankacilik sektoriinde son yillarda yogun olarak teknolojiye yonelik
uygulamalar kullanilmaktadir. Miisterilerin de benimsedigi ve etkin olarak kullandig1
bu uygulamalar POS, ATM, internet ve telefon bankaciligi gibi uygulamalardir
(Keskin, 2000:13).

Bankacilik sektoriinde dnemli bir sorun da 6z kaynak yetersizligidir. Ozellikle kiigiik
Olgekli bankalarin 6z kaynaklarindaki yetersizlik nedeniyle rekabet giigleri
bulunmamaktadir. Bu tip bankalarda birlegsmelerin yolunun agilmasi ile 06z

kaynaklarinda artis saglanabilir (Parasiz, 2000:128).

Bankacilik sektorii yaptiklar: is itibari ile stirekli risk halinde bir sektordiir.
Dolayisiyla bu riskler, farkli iilkelerde farkli ve durum ve sartlarda
yasanabilmektedir. Burada Onemli olan, risklerin belirlenmesi ve dogru

degerlendirilip yonlendirilmesidir (Celik, 2001:61).
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3.2.3 Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirma

Gelismekte olan {ilkelerde bankacilik sektoriinde yasanan krizler sebebiyle
bankacilik diizenlemeleri, etkin denetim sistemleri ve bankacilik sektoriinde yeniden
yapilandirma 6nem gostermistir. Dolayisiyla bankacilik sektoriinde diizenleme ve
yeniden yapilandirma faaliyetlerinin neler olabilecegi de belirlenmeye caligilmistir

(Alparslan, 2000:1).

Bankacilik sektoriiniin yeniden yapilandirilmasi, bir iilkede meydana gelen banka
iflaslarinin toplam bankacilik sektoriiniin %20’sinden fazlasini etkilemesi {izerine,
bankacilik sektoriine glivenin tekrar saglanmasi ve sektoriin iyilestirilmesi amaciyla
yapisal ve diizenleyici programlarin uygulamaya konulmasi  seklinde

tamimlanmaktadir (Erdonmez, 2001:18-19).

Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirma, devletin uyguladigi programlar,
denetim mekanizmasinin artirilmasi, yasal c¢ergevelerin gelistirilmesi c¢abalarini

icermektedir.

Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirmada degisik yontemler izlenebilmekte
ancak temel ilkeler de§ismemektedir. Yeniden yapilandirmada benimsenen bu ilkeler
dort temel asamadan meydana gelmektedir. Bu asamalardan birincisi bankacilik
sektorlinde glivenin yeniden kazandirilmasidir. Yapilacak yasal diizenlemeler ikinci
asamay1 olusturmaktadir. Ugiincii asama ise bankalara yapilacak kaynak aktarmmi
olarak ifade edilebilir. Yapisal Onlemlerin devreye alinmasi ise son asamayi

olusturmaktadir (Erdogan, 2002:13-14).

Tiirkiye ekonomisi, bankacilik sektoriinii yeniden yapilandirmaya sevk eden iki
onemli finansal krizi yagamistir. Bu krizler; yani 2000 yil1 kasim ayinda ve 2001 yili
subat ayinda gerceklesen krizler, Tiirk bankacilik sektoriinde kapsamli ve detayli bir
yeniden yapilandirma programina acil ihtiya¢ oldugunu, yapisal sorunlarin kalici
olarak ¢oziilmesi ve uluslararasi alanda rekabet edilebilir yapisinin saglanmasinin
gerekliligini ortaya koymustur. Tiirk bankacilik sektoriindeki yeniden yapilandirma
ve diizenlemelere bakildiginda, bu iki krizden 6nce Tiirk bankacilik sektoriinde

akademik anlamda bir yeniden yapilandirma programi gergeklesmemistir (Akgakoca,
2001:23).
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3.2.3.1 Giiven ortami

Giliven ortami yeniden yapilandirmanin ilk adimint olusturmaktadir. Birkag etkili yol

ile gliven ortam1 saglanabilmektedir.

Bankacilik sektoriinde gliven ortaminin olusturulabilmesi icin izlenebilecek
yollardan biri devletin banka mevduatlarini geri Odeyeceklerine dair giivence
vermeleri olmaktadir. Bu giivence il kamuoyunun giiveni geri kazanilabilmektedir.
Ayrica kamuoyunda yasanan mevduat panigi de bu sayede Onlenmis olacaktir.
Maliye politikasinin siki uygulandig1 ve ekonomik istikrarsizlik yasayan iilkelerde
sadece bu gilivence giliven ortaminin saglanmasinda yeterli olmayacaktir. Ayrica
devlet bankacilik sektoriinde giivenin yeniden kazanilmasi i¢in mevduat sigortasi

giivencesi belirlemelidir (Erdonmez, 2001:18-19).

Merkez bankasinin saglayacagi mali destek ile bankalarin 6deme sistemleri
rahatlayacaktir. Dolayisiyla bankalara merkez bankasi tarafindan saglanacak mali
destek giiven ortaminin saglanmasinda bir diger yol olarak goriilebilir. Merkez
bankasinin 6deme yapacagina dair garanti vermesi bankalarin likidite krizlerini
asmalarin1 saglayacaktir. Bdylece krizin ileri boyutlara taginmasi da Onlenmis

olacaktir (Akcakoca, 2001:24).

Bankacilik sektoriinde giiven ortaminin saglanmasi siirecinde izlenecek en onemli
yol ise yasal ¢ergevedeki zayifliklar1 gidermek olacaktir. Denetleme ve diizenlemeye
iliskin sistemler daha siki tutulmali, muhasebe ve bilgilendirme standartlar
tyilestirilmeli, faal olmayan kurumlar i¢in gerekli miidahaleler yapilmali, hileli

islemler i¢in agir yaptirimlar uygulanmalidir (Erdénmez, 2001:19).

3.2.3.2 Yasal diizenlemeler

Yasal diizenlemeler bankacilik sektdriinde yeniden yapilandirma siirecindeki ikinci
Oonemli unsur olarak goriilmektedir. Yasal diizenlemeler objektif sekilde olusturulan
yazili standartlar1 igermelidir. Belgelendirme sistemi ve seffafliga dayanmalidir.
Yeniden yapilandirma siireci mevcut yasal siirecle uyum saglamali veya uyum

saglayacak yeni kanunlar ¢ikarilmalidir (Erdogan, 2002:138-140).

3.2.3.3 Finansal onlemler

Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirma siirecinde uygulanabilecek bir diger

unsur finansal oOnlemlerdir. Diinya eckonomisinde bu tir uygulamalar kamu
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kaynaklarmin bankalara aktarilmasi yoluyla gerceklestirilmektedir(Erdogan, 2002:
36). Yapilan arastirmalarda bankalarin iflasina izin verilmesindense bankaya mali
yardim yapilmasi daha faydali gériilmektedir. Ciinkii finans kuruluslarinda meydana
gelen iflaslar diger sektorlere de zarar vermekte ve ekonomik istikrarsizligin 6niinii
acmaktadir. Bu nedenle devlet finansal 6nlemler ¢ercevesinde bankalara mali kaynak

saglayarak yeniden yapilandirma siirecini uygulamalidir (Erdogan, 2002:36).

3.2.3.4 Yapisal onlemler

Bankacilik sektoriinde yeniden yapilandirma siirecindeki onemli unsurlardan bir
digeri de yapisal Onlemlerdir. Birlesme-kiigiilme, Ozellestirme, koti aktiflerin
yonetilmesi ve tasfiye-kapatma olmak {izere dort farkli sekilde yapisal onlemler

alinabilmektedir.

Yeniden yapilandirma siirecinde alinan yapisal dnlemler mali problemlere yonelik
olmakta, rekabet ortamimin diizenlenmesi ve giivenin yeniden kazanilmasi

amaglanmaktadir (Erdogan, 2002:37).

Mali durumlarinda zayiflik goriilen, 6deme giicligii ¢ekmekte olan bankalar
yiikkiimliiliklerini ~ yerine  getiremeyeceklerinden  6deme  sistemlerini  de
zorlayacaklardir. Yeni krizlerin Oniine gecilebilmesi adina bu durumda olan
bankalarin kapatma veya tasfiye yoluyla sektorden c¢ikarilmasi gerekmektedir

(Erdéonmez, 2001:18).

Bankalarin mali problemlerinin ¢6ziimiine yonelik yollardan bir digeri banka
birlesmeleridir. Banka birlesmeleri ile mali kaynaklar1 giiclenen banka sektorde
giiven saglayabilecektir (Erdogan, 2002:38). Tiirk Bankacilik Sektoriindeki banka

birlesmeleri Cizelge 3.1’de gosterilmistir.
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Cizelge 3.1: Tirk Bankacilik Sektoriinde 2000 Sonrast Yeniden Yapilandirma
Siirecinde Banka Birlesmeleri (2001)

Hedef Banka Aciklama Tarih
Egebank Stimerbank ile birlestirilmistir. Ocak 2001
Yasarbank

Yurtbank

Bank Kapital

Ulusal Bank Stimerbank ile birlestirilmistir. Nisan 2001
Esbank Etibank ile birlestirilmistir. Haziran 2001
Interbank

Bank Ekspres
Demirbank

Emlak Bankasi

Birlesik Tiirk
Korfez Bank

Stmerbank

Garanti Bankasi

Osmanli Bankasi
Morgan Guaranty
Chase Manhattan

Tefken Grubu’na satilmistir.

HSCB Bank Plc. Tarafindan satin

alimmustir.

T.C. Ziraat Bankasi’na
devredilmistir.

Osmanli  Bankasi  tarafindan
devralinmistir.

Oyak Bank tarafindan satin
alinmstir.

Garanti Bankasi adi1 altinda
birlestirilmistir.

JP. Morgan Chase Bank adi

altinda birlestirilmistir.

Haziran 2001
Eyliil 2001

Temmuz 2001

Agustos 2001

Ekim 2001

Ekim 2001

Kasim 2001

Kaynak: Niyazi Erdogan, (2002), s:136.

Bankalarda mali problemlerin ¢6ziimii i¢in uygulanan yollardan biri de kiiciilmedir.

Kiiclilme ile banka faaliyetlerini daraltmakta bdylelikle risk tasiyan faaliyetlerden

uzak kalabilmekte ve bu sekilde yoluna devam edebilmektedir (Erdogan, 2002:37-

38).

Bankacilik krizlerinin en dnemli sebeplerinden birisi kamu bankalaridir. Odeme

giicliigli icinde, hantal yapiya sahip ve etkin caligmayan kamu bankalar1 yeniden

yapilandirma siirecinde 6zellestirme faaliyeti ile sektorde etkin hale gelebilmektedir.
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Ayrica Ozellestirme ile kamu bankalarimin sistemdeki ayricaliklart da ortadan

kalkmis olmaktadir (Erdonmez, 2001:17).

Alinabilecek bir diger yapisal onlem kalitesiz aktiflerin yonetimi iizerine olmalidir.
Giliven ortammin yaratilmasi, bankanin karli faaliyetlere yoOnelebilmesi igin
aktiflerini diizenlemeli ve iyilestirmelidir (Erdogan, 2002:37-38). Devletin politik
kararlar1 ve yasalara bagli olarak kot aktifler diizenlenebilmektedir. Aktif
iyilestirmelerinin diizenli uygulanabilmesi i¢in mevcut yasal diizenlemelere uyumlu

olmalidir (Erdénmez, 2001:17).

3.3 Banka Tiirleri

3.3.1 Ticaret bankalarn

On sekizinci yiizyilda ticaret bankalarinin temelleri atilmistir. ingiliz ve Yahudi
ailelerinin kurmus oldugu bankalar ticaretin, sanayinin ve tarimin finansman
ihtiyaclarinda biiyiik rol oynamustir. Baslangicta Ingiliz tiiccarlara yonelik finansman
ihtiyact saglayan bu bankalar zaman icinde diger kesimlere yayilmig, diger
bankacilik islemlerini kapsamina almis ve bugiinkii bankacilik sistemine kadar

tasmmustir (Ocal, 1999:76).

Diger bir ad1 da mevduat bankalar1 olarak bilinen ticaret bankalar1 kendi hesabina
mevduat kabul etmekte, kabul ettigi mevduati da riski kendi iistlenecek sekilde kredi
olarak piyasaya sunmaktadir. Bu sekilde faaliyet gosteren yurt i¢i kuruluslar disinda
yurt disinda kurulmus olan bankalarin ayni faaliyeti gosteren yurtigi subeleri de
ticaret bankasi olarak nitelendirilmektedir. Ticaret bankalarinda asil amag hizli bir
sekilde topladigi mevduati ekonomiye kredi olarak dahil etmek ve bu siirecten gelir
elde etmektir. Clinkii ticaret bankalarinda diger banka tiirlerine nazaran ¢ok daha kisa
vadede islem yapilmaktadir. Bunun yami sira diger bankacilik iirlinlerini de
misterilerine sunmakta ve bu anlamda teknolojik geligsmelerle birlikte daha fazla

gelismektedirler (Atlan, 2001:23).

Ticari bankalarin piyasadaki etkilesimleri ticaret ve sanayi isletmelerine kisa vadede
kredi vermek siirecidir. Ticari bankalardan kisa vadeli kredi alan isletmeler aldiklar
bu finansman ile degisken maliyetlerini karsilamaktadirlar. Ticaret bankalar1 kredi
veren kurulus olarak risklerini azaltmak ve kar oranimi yiikseltmek ile faaliyet

gostermek zorundadir (Cantekinler, 2007:105).
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Ticaret bankalari, genellikle bir yila kadar olan vadeler ile mevduat toplamakta ve
buna karsilik sanayi ve ticareti finanse etmekte oldugundan ekonomide 6nemli yer
tutmaktadir. Mevduatlar, kullanilan krediler ve 6z kaynaklar ticaret bankalarinin
baslica fon kaynaklarini olusturmaktadir. Bu kaynaklardan elde edilen fonlar,
istiraklerde bulunularak, sabit kiymetler satin alinarak degerlendirilmektedir. Bunun
yani sira bankacilik {rlinleri ile sagladiklar1 hizmetlerden de kar hedefi
giidilmektedir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren ticaret bankalarina 6rnek olarak Garanti
Bankasi, Yap1 Kredi Bankasi, Akbank, Finansbank gibi bankalar sayilabilmektedir
(Ocal, 1999:76).

Bankacilik sistemi iginde ticaret bankalarina atfedilen bir diger rol ise nakdi para
kaydi yaratmalaridir. Banka kaydina giren mevduat, kanuni karsilik miktari ile ilgili
islemleri gorerek kredi fonuna eklenmekte boylelikle para kaydi olugsmaktadir. Para
kaydinin etkin bir sekilde yapilmasi, 6zellikle para araglarinin (¢ek, senet, v.b.) aktif
sekilde kullanildig1 gelismis iilkelerde Onemli roller tasimaktadir (Cantekinler,

2007:105).

3.3.2 Yatirnm bankalari

1950 yillarinda faaliyete giren yatirim bankalar1 biiyiik firma ve igletmelerin uzun
vadeli kredi ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla ortaya ¢ikmistir. Ozellikle anonim
sirketlerde ve kamuya ait ekonomik kuruluslarda menkul deger ihraglarini

desteklemekte, uzun vadeli finansman saglamakta olan mali kuruluslardir.

Taahhiitlii satis (underwriting) islemleri yapan, isletmelere uzun vadeli finans temini
saglayan bankalar yatirim bankalar1 biiyiik hacimli islemlerde bulunmaktadir. Temel
mantikta ticaret bankalar1 benzeri ¢alismakta olan yatirim bankalar1 ¢esitli finansal
danigmanlik hizmetleri de sunmaktadir. Portfoy yonetimi ve yatirnrm danigmanligi,
projelere yonelik finansmanin nakdi veya gayri nakdi saglanmasi, igletmelere idari ve
mali danigsmanliklar, finansal kiralama iglemleri, sirket birlesmelerinde danigsmanlik
ve aracilik hizmetleri gibi hizmetler yatirnm bankalar1 tarafindan saglanmaktadir

(Atlan, 2001:25).

Tasarruflar1 yatirnmlara sermaye piyasalari yolu ile yonelten yatirnm bankalart
yatinmcr ve tasarruf sahibi arasinda aracilik hizmeti saglamaktadir. Bu hizmet
kapsaminda iistlendigi gorev menkul degerlerin satisindan ziyade kolayliklar ve

karliliklar konusunda danismanlik yapilmasidir (Ocal, 1999:86).
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Yatirim bankalari tarafindan saglanan krediler, uzun vadeli tahvillerden, uzun vadeli
mevduatlar  kabul ederek, 0z sermayelerinden veya dig kaynaklardan
saglanabilmektedir. Ornegin anonim sirketlere saglanan uzun vadeli krediler, yine bu
sirketlere ait hisse senedi ve tahvillerin yatirimcilara pazarlanmasi yoluyla
karsilanmaktadir. Menkul kiymetlerin toplu olarak alinmasi ve bu alimlarin piyasaya
kiictik birimler halinde sunulmasi siirecinde, piyasa gelismelerinin takibi, faiz
hadleri, talepler gibi etkenleri g6z Oniinde bulundurarak karlilik saglamaktadirlar

(Erdonmez, 2001:19).

Yatirim bankalarinda riski  kiigiiltmek amaciyla konsorsiyum saglandigi da
goriilmektedir. Garanti edilen menkul degerlerin satisinda aralarinda konsorsiyum
olusturmakta bu sayede hem tek bir yatirim bankasinin iistlenemeyecegi kadar biiyiik

yatirim fonlar1 saglanabilmekte hem de risk orani diisiiriilebilmektedir.

Yatirim bankalariin fonksiyonlarini temel olarak asagidaki sekilde siralayabiliriz

(Atlan, 2001);

e Ozel sektdr kuruluslart ve kamu kuruluslari arasinda, tasarruf sahiplerinden
menkul degerler ihraci yoluyla uzun vadeli kaynak saglayarak aracilik
yapmak.

e Sermaye piyasalarindaki gelismeye katkida bulunmak ve bu katkiy1 saglarken
giivenilir hizmet sunmak.

e Menkul degerlerin ekonomide dagilimini kolaylastirarak miilkiyet transferi
saglamak.

e Sermaye piyasalarinda fon arz edenlere ve fon talep edenlere danigmanlik
hizmeti gergeklestirmek.

e Isletmelere uzun vadeli fonlar saglamak.

e Tasarruf sahiplerinin ¢ikarlarim1 koruyarak menkul degerlere yatirim
stirecinde faiz ve anapara 6demelerini garantilemek.

e Sirket birlesmeleri, sirket dagilmalar1 ve sekil degistirmelerde danigsmanlik
saglamak.

e Ozellestirme siireglerinde hizmet vermek.

e Sirket satin almalarda hizmet vermek.

e Teminat mektubu siirecinde hizmet saglamak.

e Biiyiik yatirim kredileri i¢in konsorsiyumlar olusturmak.
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Ozet olarak yatirnm bankalari, mevduat sahibi ve yatirimci araciligi saglamak,
danigsmanlik hizmeti vermek, sirketlerde halka acilma, birlesme, dagilma gibi
siireclere hizmet vermek gibi ekonomik fonksiyonlari yerine getirmektedirler.
Genellikle daha az sube, aktif hizmet anlayisi ile degisime acik yapilar giiniimiizde

siklikla tercih edilmelerini saglamaya devam etmektedir (Erdonmez, 2001:19).

3.3.3 Kalkinma bankalari

Devletlerin hiiklimetleri tarafindan kalkinma planlar1 yapilarak ekonomiye yon
verilmeye ve ekonominin gelismesi saglanmaya calisilmaktadir. Kalkinma bankalari,
yapilan bu kalkinma planlart g¢ercevesinde finansal destek saglamak amaciyla
kurulmus olan bankalardir. Genellikle belli bir yoreye veya sektdre yonelik kalkinma
amaglart dogrultusunda hareket gostermektedirler. Gerekli yatirnrm finansmanini
saglamanin yani1 sira teknik destek de saglayarak endiseleri gidermede ve

sanayilesmeyi hizlandirmada etkin rol oynamaktadirlar (Atlan, 2001).

Mevduat toplama yetkileri bulunmayan kalkinma bankalarinin kaynaklari,
uluslararasi kredilerden, hiikiimet yardimlarindan ve borclanarak tahvil ¢ikartarak
saglanmaktadir. Tiirkiye’deki kalkinma bankalarina 6rnek olarak Tiirkiye Kalkinma

Bankas1 A. S., Tiirk Sinal Bankasi A.S. gibi bankalar gosterilebilmektedir.

Fonksiyon olarak yatirim bankalartyla benzerlik gosteren kalkinma bankalarim
yatirirm bankasindan ayiran temel Ozellik mevduat toplama yetkilerinin
bulunmamasidir. Yatirim bankalar1 kaynak olarak ozel tasarruflar1 kullanmakta,
kalkinma bankalar1 ise ulusal ve uluslararasi kamu fonlariyla dis mali kurum
fonlarmi ve yabanci sermayeleri yatirrmlara yonlendirmeye ¢alismaktadirlar (Ocal,

1999:87).

Kalkinma bankalart {i¢ grupta incelenebilmektedir. Bunlar asagidaki sekilde

stralanabilir (Ocal, 1999:87);

e Bolgesel kalkinma bankalar1
e Ulusal kalkinma bankalari

e Uluslararasi kalkinma bankalari

3.3.3.1 Bolgesel kalkinma bankalari

Bolgesel kalkinma bankalarinin kurulus amaci, kurulmus olduklari bolgelerdeki

isletmelere ve gelismekte olan iilkelere finansal destek saglamaktir. Bu bankalar
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genellikle bolge devletleri ve bolge disindan devletler kurmaktadir. Kurulduklar
tilkelerin sosyal ve ekonomik kalkinmalarinda katkida bulunurlar, bolgede yasayan
insanlarin ¢evresel bilinglerini gelistirirler ve bolge {ilkelerinde biitiinlesmeleri

saglarlar (Erdonmez, 2001).

Bolgesel kalkinma bankalarinda organizasyon yapist benzer olarak olusturulur.
Genel kurul, “Guvernérler kurulu” olarak adlandirilmaktadir. Guvernorler kurulu,
kurucu olan devletlerin ekonomi veya maliye bakanlarindan olugmaktadir. Banka
yonetimini banka baskani yapmakta, banka baskaninin gozetim ve denetimini ise

guverndrler kurulu tarafindan atanan yonetim kurulu saglamaktadir (Ocal, 1999:88).

Bolgesel kalkinma bankalarinin goérevlerini, bulunduklar1 bolgelerdeki {ilkelerin
kamu ve 6zel kuruluslarina orta ve uzun vadede faizli kredi saglamak, teknik

destekte bulunmak, danigmanlik sunmak olarak siralayabiliriz.

Bolgesel kalkinma bankalar1 birden fazla kurumdan olusabilmektedir. Bu durumda
her kurumun birbirinden farkli islevi bulunabilmektedir. Bu bankalar grup bankalar

olarak adlandirilmaktadirlar. Bolgesel kalkinma bankalarinin baglicalar1 sunlardir

(Ocal, 1999);

e Avrupa Yatirnm Bankasi Grubu (EIB): Avrupa Birliginin finansal bir
kurulusudur. Avrupa birligine iiye iilkelerin uyumlu bir sosyal ve ekonomik yapiya
kavugmalarinda katkida bulunur. Ayrica Avrupa Birligi disinda kalan iilkelerde de

kalkinma projelerine katki saglamaktadir.

e Avrupa Imar ve Kalkinma Bankasi (EBRD): 1991 yilinda Avrupa Birligi
Yatirim Bankas1 ve Avrupa Birligine iiye iilkelerin katkilart ile kurulmustur. Dogu
Avrupa’ya yonelik olarak kurulan banka 6zel sektor kuruluslarina projeye yonelik
destek saglamaktadir. Destek verdigi iilkelerde demokrasi sartlarinin saglanmasi
temel prensipleri arasinda bulunmakla birlikte ¢evre korumasma da Onem

gostermektedir.

e Iskandinav Yatinm Bankasi (NIB):Iskandinav iilkelerinin kurmus oldugu
uluslararasi bir finans kurulusudur. Isve¢, Norveg, Danimarka, Finlandiya ve Izlanda
sermayeleri ile kurulmustur. Ozel sektér ve kamu sektdrii icin uzun vadeli krediler
saglar. Kabul edilebilir risk faktoriinii ve Iskandinav iilkeleri ile kredi kullanan

ilkeler arasinda karsilikli ¢ikar iligkisini géz onilinde bulundurarak kredi saglar.
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e Islam Kalkinma Bankas1 Grubu (IBD): Seriat kurallarina uygun olarak, iiye
iilkeler ve diger Miisliiman tilkelerin sosyal ve ekonomik gelisimlerini saglamak

amaci ile kurulmustur.

e Asya Kalkinma Bankas1 Grubu (ADB): 1966 yilinda Asya-Pasifik bolgesinde
kurulmustur. Aclikla miicadele amaci ile kurulan bankanin 63 iiyesinden 45’1 bolge

dahilindeki tilkelerdendir.

e Afrika Kalkinma Bankast Grubu (ADB): 1964 yilinda kurulmus ¢ok uluslu
bolgesel kalkinma bankasidir. 1966 yilinda faaliyetlerine baslamistir. 77 iilke
tarafindan iiye iilkelerin sosyal ve ekonomik gelismesine katki saglamak amaciyla

kurulmustur.

e Amerikalilar Aras1 Kalkinma Bankas1 Grubu: 1959 yilinda Amerika Birlesik
Devletleri ve 19 Latin iilkesi tarafindan kurulmustur. Latin ve Karaib iilkelerine
sosyal ve ekonomik katki saglamak amaciyla ¢ok yoOnlii finansal destek

saglamaktadir.

e Uluslararas1 Ekonomik Isbirligi Bankasi: 1964 yilinda kurulmustur. Dogu
Bloku iilkelerde sosyal ve ekonomik kalkinma saglamanin yani sira ¢ok yonli

ticareti gelistirme amacini tagimaktadir.

3.3.3.2 Ulusal kalkinma bankalari

Ulusal kalkinma bankalar1, bulunduklar iilke disindaki isletmeler kredi vermeyen,
iilke icinde faaliyetlerine devam eden kalkinma bankalaridir. Devlet eliyle
kurulabildikleri gibi 6zel sektdr tarafindan da kurulabilmektedirler. Temel kurulus
gayeleri iilkedeki uzun vadeli yatirim ihtiyaci olan kamu veya 6zel isletmelere uygun
kosullar altinda kredi saglamaktir. Kaynak olarak 6z sermayelerini, yurtici ve
yurtdisindan sagladiklar: kredileri kullanmaktadirlar. Ekonomiye sagladiklar1 katki
temel misyonlarint olusturdugu i¢in gelismekte olan iilkelerde diisiik faiz ve uzun
vade ile sagladiklar1 kredi fonunu uluslararasi kalkinma bankalar1 ve bolgesel
kalkinma bankalarindan da saglayabilmektedirler. Gelismekte olan iilkelerde kendi

yasal cercevelerinde kurulmasina izin verilen ulusal kalkinma bankalar {ilke parasi

ve doviz kredilerini de kullanabilmektedirler (Cantekinler, 2007:109).
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3.3.3.3 Uluslararasi kalkinma bankalar

Uluslararas1 kalkinma bankalari, az gelismis iilkelerdeki ekonomik kalkinma
saglanmas1 amaci ile kurulurlar. Genellikle az gelismis iilkenin ekonomik birimlerine
kredi destegi saglamaktadirlar. Sermayelerini ¢ogunlukla, gelismis tlkelerin
hiikiimetleri saglamaktadir (Ocal, 1999:90).

Bu giine kadar bu amagcla kurulan tek banka Diinya Bankasidir. Asil ad1 Uluslararasi
Imar ve Kalkinma Bankasi (The International Bank of Reconstructionand
Development — IBRD) olan banka Diinya Bankasi olarak bilinmektedir. Toplam kirk
dort iilke tarafindan 1944 yilinda kurulmustur. 1 Temmuz 1944°de BrettonWoods’da
yapilan konferansta kurulmasina karar verilmistir. Ikinci diinya savasi sonunda
ekonomik yonden biiylik zarar goren Avrupa iilkelerini desteklemek amaci ile
kurulmug olan banka 1946 yilinda faaliyetlerine baglamistir. Avrupa iilkelerindeki
imar faaliyetlerine sagladig1 destegi tamamlayan banka daha sonra gelismekte olan
tilkelere destek vererek faaliyetlerine devam etmistir. Az gelismis ve gelismekte olan
iilkelere finansal, teknik ve egitimsel destek saglamak amaci ile bu iilkelerde
kalkinma bankalar1 kurulmasmna onciiliik etmekte ve gereken finansal destegi

saglamaktadir (Cantekinler, 2007:109).

3.3.4 Ozel amach kurulan bankalar

Hiikiimet tarafinda 6zel bir amaca yonelik ve 6zel bir yasa ile kurulan bankalardir.
Bu 6zel amaglara yonelik kurulan bankalara 6rnek olarak T.C. Ziraat Bankasi, Halk
Bankasi, [ller Bankasi, Tiirkeximbank sayilabilir. T.C. Ziraat Bankasi tarim
sektoriine yonelik olarak ciftcileri desteklemek amaci ile kurulmustur. Halk Bankasi
kiigiik ve orta oOlgekli isletmelerin desteklenmesi amaciyla faaliyet gostermeye

baslamustir. Ihracati finanse etmek amaci ile de Tiirkeximbank kurulmustur.

Ozel amagh kurulan bankalarm bazilari, temel amaglarinin yan sira zaman iginde
diger bankacilik hizmetlerini de sunmus ve toplumun her kesimine yd&nelik

faaliyetler gostermeye baglamiglardir (Cantekinler, 2007:110).

3.3.5 Kiy1 bankalan

Kiy1 bankalar1 1950 yillarinda, dogu ve bat1 blogu {ilkelerinin arasindaki pazarlarda
olusan finansal ihtiyaca yonelik olarak kurulmustur. Fonlar {ilke disindan

saglanmakta ve lilke digindaki miisterilere fon saglamakta, bunun yam sira yerli ve
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yabanc1 kisilere doviz iizerinden islem yapma imkani sunmaktadirlar (Ocal,

1999:91).

Kiy1 bankalarmin yasal siire¢leri bulunduklar1 iilkelerin banka sisteminden
bagimsizdir. Anonim sirket olarak ve dis ticaret miistesarliklarinin izni ile kurulurlar.
Uluslararasi islemlerin, uluslararasi gegerliligi olan para birimleri ile hizli ve ucuz

olarak gerceklesmesini saglamaktadirlar.

Yaygin olarak kiy1 bankaciliginin faaliyet gosterdigi iilkeler; Tiirkiye, Giiney Kibris,
Bahreyn, Angola, Bahama Adalar1i, Malta, Bermuda, Singapur olarak siralanabilir

(Cantekinler, 2007:110).

3.3.6 Uluslararasi bankalar

Uluslararas1 finansal merkezlerde faaliyet gosteren bankalar uluslararasi bankalar
olarak adlandirilmaktadir. Ticaret bankalarmin fon kaynaklari ve yatirimcilarinin
uluslararas1 kesimlerden olugsmasit durumunda uluslararasi banka 6zelligi kazanacagi
kabul edilmektedir. Genellikle diinya iizerinde genis ve yaygin bir sube agina
sahiptirler. Islem hacmi daha genis oldugu igin hem yerli hem de yabanci
miisterilerine tiim bankacilik hizmetlerini sunan bankalar uluslararasi bankalar olarak
adlandirilmaktadir. Tiirkiye’de bulunan uluslararasi bankalara 6rnek olarak HSBC ve

Citibank sayilabilir (Cantekinler, 2007:111).

3.3.7 Merkez bankasi

Merkez bankasi, para otoritesi veya rezerv bankasi olarak da adlandirilmaktadir. Bir
iilkeye veya iilkeler grubuna ait para politikalarindan sorumlu olan kurumlardir.
Kurulmalarindaki temel amac¢ para arzindaki istikrarin siirdiiriilmesi ve para birimi
degerinin kontrol altina alinmasidir. Bunun yani sira bankalar ve finansal kurumlara
yonelik kontrollerin saglanmasi ve bunlarin son kredi kanali olarak da faaliyet
gostermektedirler. Merkez bankalarinin iilkedeki finansal kuruluslara ve bankalara

yonelik denetim yetkileri bulunmaktadir (Ocal, 1999:92).

Giliniimiizde 6zellikle gelismis iilkeler olmak iizere pek ¢ok iilkenin merkez bankasi
bulunmaktadir. Merkez bankalarina birka¢ ©rnek verecek olursak, Tiirkiye
Cumbhuriyeti Merkez Bankasi, Bank of England, Reserve Bank of Australia, Avrupa
Merkez Bankasi, Norve¢ Merkez Bankasi, Federal Reserve (FED) olarak

siralayabiliriz. Merkez bankalar1 genellikle kamu miilkiyetindedir. Baz1 durumlarda
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6zel miilkiyette de bulunabilmektedirler ancak bu sadece teoride bir 6zel miilkiyettir
ve karm biitiinline yakini devlete vergi olarak ddenmekte, 6zel miilkiyet sahipleri

sadece yiiriitiicii konumunda kalmaktadir.

Merkez bankasiin islevlerini asagidaki sekilde siralayabilmekteyiz (Cantekinler,

2007:112);

e Para politikalarinin uygulanmasina yonelik faaliyetler gostermek.
e Ulkedeki toplam finansal arzin kontrol edilmesi.
e Bankalar, finansal kuruluslar ve hiikiimetin bankasi yani son kredi mercii
olmak.
e Ulkedeki doviz ve altin rezervlerinin ydnetilmesi.
e Bankacilik sistemine yoOnelik diizenleme ve denetleme faaliyetlerini
gerceklestirmek.
e Cesitli politika araglari ile faiz orani, doviz kuru gibi etkenlerin piyasa
etkilerini kontrol altinda bulundurmak.
Tiirkiye’de merkez bankasi 1930 yilinda Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi adi
ile kurulmugtur. Cumhuriyet donemi bankacilik alaninda atilan en énemli adim olan
merkez bankas1 kurulus ¢aligmalar1 1920 yilinda baglamistir. Ancak dénemdeki mali

zorluklar nedeni ile kurusu 1930 yilina kadar aksamistir (Ocal, 1999:93).

Kurulus kanununda Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasinin gorevi para basmak,
para degerini korumak, ekonomideki genel finansmani ayarlamak, banka ve finansal
kuruluglara kredi vermek olarak 1715 sayili kanunla belirlenmistir. Bir¢cok kez
degisime ugrayan kanun, zaman iginde kredi verdigi kurumlar1 genisletmis,
faaliyetlerindeki sinirlamalar1 kaldirmis ve para politikasi yiiriitme gorevinden ziyade
kamunun finansal aciklarimi kapatan kurum haline gelmis ve 1971 yilinda

yurtrliikten kaldirilmistir (Cantekinler, 2007:111).

3.4 Bankacilik Hizmetleri

3.4.1 Mevduat ve yatirim iiriinleri

Bankalarin temel kaynaklarini olusturan {iriinler mevduat ve yatirnm triinleridir.
Finansman ihtiyact bulunan yatirnm gruplarina kredi olarak verilmek amaci ile
gercek ve tlizel kisilerden toplanan, karsilifinda faiz getirisi saglanan {irlinler

mevduat ve yatirim {iriinleri olarak adlandirilmaktadir (Ocal, 1999:94).
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Mevduat ve yatirim iriinleri, bankalar kanununun 34. Maddesine gore vade ve
tiirlerine gore siniflandirilmalidir. Bu siniflandirma gruplari, tasarruf mevduati, resmi
kurulus mevduati, ticari mevduat, déviz mevduati, diger mevduat ve mevduat

sertifikasi olarak incelenmektedir.

Mevduat toplama yetkisine sahip kurumlar bankalar kanununda belirtilmektedir.
Ayrica mevduat sahipleri de mevduatlarini istedikleri zamanlarda ve istedikleri

miktarlarda ¢ekme hakkina sahiplerdir (Atlan, 2001:125).

3.4.1.1 Tasarruf mevduati

Gergek kisilerden saglanan mevduat tasarruf mevduati olarak adlandirilmaktadir.
Gergek kisilerin bankaya yatirdiklar1 varliklart banka tarafindan mevduat olarak
kullanilmaktadir. Banka diizenleme ve denetleme kurumu (BDDK) tarafindan
tasarruf sahibi gercek kisilerin korunmasina yonelik olarak varligin belirlenmis kismi
Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu ile glivence altina alinmaktadir. Bankanin tasfiye
edilmesi halinde bu sigorta fonu ile mevduat sahibine belirlenmis miktar

O0denmektedir (Atlan, 2001:125).

3.4.1.2 Resmi kurulus mevduati

Kanunla kurulmus sosyal sigorta kurumlari, kanunla kurulmus doner sermayeli
kuruluglar, devlete ait kamu kurum ve kuruluslari, yerel yOnetimler gibi resmi
kuruluglar tarafindan yatirilan finansal tasarruflar resmi kurulus mevduati olarak
adlandirilmaktadir. {lgili resmi kurumlarm bu mevduatlarmi yatirma konusunda
Tirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankas1 subelerinin bulundugu yerde bu subelere, sube
bulunmayan yerlerde ise Tiirkiye Cumhuriyeti Ziraat Bankasi subelerine yatirma

zorunluluklart mevcuttur (Atlan, 2001:126).

3.4.1.3 Ticari mevduat

Tiizel kisiliklerin tasarruflarin1 bankaya aktardiklart mevduat sekli ticari mevduat
olarak adlandirilmaktadir. Sahis isletmeleri, sirketler, kooperatifler, ortakliklar gibi
her tiirli tiizel kisiliklerin ticari faaliyetleri ile elde ettikleri finansal kaynaklari
bankalara aktarmalar ile olugsmaktadir. Tasarruf mevduatindan farkli olarak BDDK

tarafindan giivence altina alinmamaktadir (Atlan, 2001:127).
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3.4.1.4 Doviz mevduati

Gergek kisiler veya tiizel kisilikler tarafindan bankaya yatirilan doviz cinsinden
finansal kaynaklar doviz mevduati olarak adlandirilmaktadir. Bir diger ifade ile
tasarruf mevduat1 veya ticari mevduat déviz cinsinden ise doviz mevduati olarak

smiflandirilir (Atlan, 2001:127).

3.4.1.5 Mevduat sertifikasi

Bankalar tarafindan sabit vade ile ve belirli bir faizle ¢ikarilan menkul kiymetler
mevduat sertifikas1 olarak siiflandirilirlar. Mevduat sertifikasi, yatirilan anapara ve
vadeye gore bu anaparanin faizinin eklenmesiyle tutarlandirilir. Mevduat sertifikalari
ikincil piyasalarda ve para piyasasi araci olarak islem gormektedirler (Cantekinler,
2007:115).

3.4.2 Krediler

Bir finansal varligin belirlenmis bir siire sonunda geri alinmasi kaydi ile iiretilmesi,
verilmis olan bir finansal varligin geri 6denmesi veya kefalet yolu ile bir taahhiidiin

yerine getirilmesi kredi olarak adlandirilmaktadir (Atlan, 2001:128).

Kredi sozcligi Latince’de “credere” kelimesinden gelmektedir ve anlami inanma,
giivenmedir. Nakdi olan kredilerden komisyon ve faiz gelirleri elde eden bankalar,
gayri-nakdi kredilerden ise komisyon geliri elde etmektedirler. Bankalarin
muhasebesel islemlerinde nakdi krediler aktif boliimde, gayri-nakdi krediler de
nazim hesaplar boliimiinde takip edilmektedir (Atlan, 2001:128).

Krediler, iki taraf arasindaki finansal alisverise yonelik hukuki s6zlesme olarak da
aciklanabilmektedir. Bu hukuki s6zlesmenin taraflari kredi agan taraf ve kredi agilan
taraf olarak ifade edilebilmektedir. Bu sozlesmeler ¢ok yonli sézlesmelerdir.

Sozlesmelerin bigimleri asagidaki gibi olabilmektedir (Comert, 2005:45):

e Nakdi krediler olarak kredi acan tarafin, kredi agilan tarafa devrettigi satin
alma giiciinii ifade eden bor¢ verme sozlesmeleri,

¢ Finansal kiralama ve benzeri yollarla, belirlenmis bir mala ait bedelin belirli
kosullarla devrini ihtiva eden s6zlesmeler,

o Kefalet yOntemleri ile {glincii taraflarin  garanti sagladiklart borg
sozlesmeleri,

e Ticari itibarin ortaya kondugu bor¢ s6zlesmeleri.
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Bankalar kanununda, bankalarin topladiklar1 mevduat, 6z kaynaklar1 gibi
kaynaklardan elde ettikleri mevduatin ihtiyag sahiplerine banka mevzuati ve yasal

sinirlar dahilinde aktarilmasi islemi kredi olarak ifade edilmektedir.

Bankalar kanununun 11. maddesinde “bir bankanin verecegi nakdi krediler ile
teminat mektuplari, kefaletler, aval, ciro ve kabuller gibi gayri nakdi krediler, satin
alacagi tahvil ve benzeri sermaye piyasasi araclari, tevdiatta bulunmak sureti ya da
herhangi sekil ve suretle verecedi Odiingler, varliklarin vadeli satisindan dogan
alacaklar, vadesi ge¢mis nakdi krediler, gayri nakdi kredilerin nakde tahvil olan
bedelleri, vadeli islem ve opsiyon sozlesmeleri ile benzeri diger sozlesmeler ve
ortaklik paylar1 izlendikleri hesaba bakilmaksizin bu kanun uygulamasinda kredi

sayilirlar” denmektir (Comert, 2005:45).

Kredi siireglerinde 6nem gosteren ii¢ unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar; zaman
unsuru, giiven unsuru ve risk unsurudur. Zaman unsuru, kredi siirecinin zamana bagl
iadesi nedeniyle 6onem gostermektedir. Gelecegin belirsizligi kavrami nedeniyle vade
uzadikga risk artmaktadir. Giiven unsuru, geri alinacak olan kredinin garantisini ifade
etmektedir. Kredinin verildigi gerg¢ek yada tiizel kisinin gliven unsurunu saglamasi
geri 6demede dnemli etkenlerdendir. Risk unsuru ise saglanan kredinin geri alim1 ve
verilen taahhiidiin yerine getirilmesi siirecine kadar gerceklesebilecek tehlikeler

toplamudir.

Bankalar tarafindan saglanan krediler nakdi krediler ve gayri-nakdi krediler olarak

ikiye ayrilmaktadir.

3.4.2.1 Nakdi krediler

Faiz veya komisyon ve faiz karsiliginda kullandirilan krediler nakdi kredilerdir.
Nakdi krediler temel olarak hangi alanda kullanildiklarina yonelik, i¢ ticaret ve dis
ticaret kredileri olarak ikiye ayrilmaktadir. ig ticaret kredileri; taksitli krediler, BCH
krediler, spot krediler, iskonto istira kredileri ve kredili ticari hesaplardir. Dis ticaret
kredileri; dovize endeksli krediler, doviz kredileri ve exim kredilerdir (Atlan,

2001:129).

3.4.2.2 Gayri-nakdi krediler

Nakit olarak miisterilere 6denmeyen, miisteri tarafindan geri 6deme yilikiimliliglini

anlasilmis olan sartlar yerine getirilmedigi takdirde olusturan kredi cesitleri gayri-
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nakdi kredi olarak adlandirilmaktadir. Gayri-nakdi krediler; teminat mektubu kredisi,
akreditif kredi, harici garanti ve kabul aval kredisidir (Atlan, 2001:130).

3.5 Bankacilikta Kariyer Yonetimi

Bankacilik sektorii her yi1l on binlerce yeni mezun genci istihdam etmektedir.
Bankacilik sektoriinde birgok kariyer imkani sunulmaktadir. Hem sube hem de genel
merkez kadrolar1 i¢in alim yapilmakta ve {ist pozisyonlara taginma imkani
sunulmaktadir. Yonetici kadrolarin ise ortalama % 70’lik bir orani igeriden

atanmaktadir (Atlan, 2001:132).

Tiirkiye Bankalar Birligi tarafindan yaymlanan 2015 Mart verilerine gore,
bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren banka sayisi 51 olarak agiklanmigtir. Bu 51
bankanin 34’{i mevduat bankasi, 13’i kalkinma ve yatirim bankasi, 4’ ise katilim
bankasidir. Agiklanan bu verilere gore mevduat bankalari, kalkinma ve yatirim

bankalar1 toplam sube sayis1 11.236 olarak verilmistir.

2015 Mart verilerine gére mevduat bankalari, kalkinma ve yatirim bankalar1 ¢alisan
sayist 201.481 olarak verilmistir. Calisan sayisinda bir onceki yilin aynt dénemine
gore % 1,6 (3.154 kisi) oraninda artis goriilmistiir. 2014 Aralik yilsonu rakamlaria
gore ise % 0,3 (595 kisi) oraninda artis belirlenmistir.

2014 yilsonu rakamlar ile karsilagtirildiginda ¢alisan sayisi, 6zel sermayeli mevduat
bankalarinda 194 kisi, yabanci sermayeli mevduat bankalarinda 129 kisi, kalkinma
ve yatirim bankalarinda ise 41 kisi azalirken, kamusal sermayeli mevduat

bankalarinda 958 kisi artmustir.

Mevduat bankalarinda banka basina calisan sayisi 5.746’dir. Bu rakam kamu
sermayeli bankalarda 18.617, 6zel sermayeli bankalarda 8.713 ve yabanci sermayeli

bankalarda 2.287’dir.

Ocak-Mart 2015 donemi itibariyle, bankacilik sektoriinde calisanlarin % 1°1
ilkdgretim, % 15°1 orta 6gretim, % 78’1 yiiksekdgretim kurumlart mezunu, % 6’s1 ise

yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlardan olusuyor (www.tbb.org.tr).

Yeni mezunlarin en gozde sektorlerinden olan bankacilik, her yil on binlerce yeni
mezunu biinyesine katmaktadir. Daha ¢ok iktisat ve idari bilimler, isletme, ekonomi

boliimlerinden alim yapan ama bunlarin yani sira matematik miihendisligi, edebiyat,
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sosyoloji, psikoloji gibi ¢esitli boliimlere de agik olan bankalar, insan kaynaklari
sistemlerinin en iyi yapilandigi kurumlarin basinda gelmektedir. Yeni baslayanlar
icin etkili kariyer plan1 sunan bankalarda yoneticilerin % 70’ini kendi iglerinden

yetistirmektedirler (Comert, 2005:56).

3.5.1 ise alim siireci

Bankalarda ise alimi yapilacak calisanlar, ise alim siirecinde her pozisyon i¢in farkli
degerlendirme araglarina tabi tutulmaktadir. Kariyer yonetimi alaninda en etkili
uygulamalar1 benimseyen bankacilik sektoriinde ise alim siirecinde kullanilan tiim
araclar uluslararasi standartlarda olup yetkili kurumlarca gecerlilik ve
giivenilirlikleri kanitlanmistir. Bankacilik sektoriinde ise alim siirecinde kullanilan

araclar genel olarak asagidaki gibidir (Cantekinler, 2007:117).

e Yazili Siav: Ise alim1 yapilacak calisanlarin mesleki bilgisi, sayisal ve sozel
yetenekleri vb. konularda Ol¢iim yapmak ic¢in farkli tirde yazili smavlar

uygulanmaktadir.

e Degerlendirme Merkezi Uygulamalart: Ise alim1 yapilacak calisanlarm giiglii
yonlerinin ve gelisime acik taraflarmin saptanmasi icin kullamilmaktadir. Is

simiilasyonlar1 vasitasiyla adaylarin performansinin gézlenebildigi bir sistemdir.

e Yetkinlik Bazli Miilakatlar: ise alimi yapilacak ¢alisanlarmn daha onceki
tecriibe  ve  becerilerinden  yola  c¢ikarak  yapabilecegi  performansin
degerlendirilmesidir. Yetkinlik tabanli miilakatlar ile aday ge¢miste aldig
sorumluluklar, gostermis oldugu davranislar ve yaptig1 islerle degerlendirilerek

gelecekte nasil bir performans izleyebilecegi degerlendirilmektedir.

e Panel Miilakatlar: Ise alimi1 yapilacak c¢alisanlarm ¢oklu olarak miilakata
almmasi yoluyla gerceklestirilir. En az iki kisinin katildig1 klasik miilakatlardir. Is

icin gerekli olan temel yetkinlikleri sorgulamaktadir.

e Kisilik Envanterleri: ise alimi1 yapilacak calisanlarin  kendilerine ait
yetkinlikleri nasil degerlendirdiklerini gozlemlemek amaciyla kisilik envanterleri
yapilmaktadir.  Kisilik envanterleri ile bireyin davranis ve egilimleri

Olciimlenebilmektedir.
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3.5.2 Kariyer firsatlari

Bankacilik sektoriinde genel olarak kariyer yonetimi ile g¢aliganlar, mevcut ve
gelecekte rol alabilecekleri gorevleri konusunda, bir plan ¢ergevesinde
yonlendirilmektedir. Stratejik insan kaynaklari planlamasinin bir pargasi olarak
kariyer yonetimi ile ¢aligsanlarin yetkinlikleri ve performanslari dogrultusunda uygun

olabilecek Kkariyer yollar1 belirlenir (Cantekinler, 2007:118).

Calisanlarin performanslarina ve yetkinliklerine bagl olarak, kariyer yollarinda yatay
ve dikey ilerleme firsatlar1 sunulmaktadir. Bu firsatlar "Kariyer Haritalar1"
araciligiyla ¢alisanlarla paylasilmaktadir. Bu sayede calisanlar kendilerine uygun
olan kariyer yolunu segebilmekte ve belirledikleri hedefe ulagsmak i¢in gerekli

planlamay1 yapabilmektedirler (Comert, 2005:47).

Kariyer gelistirmede temel yaklasim; belli bir siire icinde kesin bir gorev
saptanmasindan ziyade, c¢alisanlar icin uygun olabilecek kariyer yolunun

belirlenmesidir.

Yoneticilik gorevleri genellikle kurum igerisinden yetisen calisanlar tarafindan
iistlenilmekte, tiim c¢alisanlar basarili bir performans sergiledikleri ve kendilerini

gelistirdikleri siirece kariyer imkanlar1 acik olmaktadir.

Unvan yiikselmelerinde calisanlarin dahil olduklar1 sinav modelleri mevcuttur.
Ornegin; iki asamal1 bir sinav modeli memur unvanimdan miidiiriyet unvanina gelene
kadar uygulanmaktadir. Uzman Yardimcist ve Miifettis Yardimcisi unvanindaki
calisanlar icin ise kidem ve yeterlik sinavina dayali bir yiikselme siireci

bulunmaktadir (Cantekinler, 2007:18).

3.5.2.1 Kariyer basamaklar:

Bankalarda kullanilan kariyer yonetimi araglari; nakil (yer degistirme), terfi (gérevde
yiikselme), is rotasyonu, kariyer firsatlari, deneyimli ige alimi ve yonetici adayi

yetistirme uygulamalaridir (Cantekinler, 2007:119).

Bankalarda terfi, ayn1 gorevde seviye yiikselmesi seklinde olabilecegi gibi gorev

grubu degisikligi seklinde de olabilmektedir.

Seviye yiikselmesi; calisanin ayni goérevde, gorevin kapsadigi seviyeler dahilinde

yetkinliklerinin artmasi sonucu gerceklesir. Olumlu performans gosteren ¢alisanlar
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islerine sagladiklar1 katma degeri tanima ve motivasyonlarini artirma amaci ile

yiikseltilirler (Comert, 2005:51).

Gorev grubunda degisiklik ise gorev tanimi1 kapsamindaki yetki ve sorumluklariin
degismesidir. Bu degisiklik i¢in ¢alisanin performans diizeyi olumlu olmali yetkinlik

diizeyinde de yeterlilik gostermelidir.

Kariyer Haritalari, isletme icinde bir gorevden digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek {izere kullanilan bir tekniktir. Farkli bir anlatimla gecis yollarinin
gosterildigi bir organizasyon semasidir. Bu sema vasitasi ile pozisyonlar arasi gegis
gosterildigi gibi bu gecisler icin gerekli yetkinlik ve deneyimler de acik¢a
belirtilmektedir (Aytag, 1997:86).

Isletmelerde belirli bir goreve gelmek igin birden fazla yol izlemek miimkiin
olabilmektedir. Kariyer yollar1 denen bu yollara kariyer haritalar1 {iizerinde
gosterilmektedir. Organizasyon semasi ilizerinde kariyer haritasi olusturulabilecegi

gibi, tablolar halinde de kariyer haritalar1 olusturulabilmektedir (Aytag, 1997:86).

Bankadaki gorevler arasi gecisler ve bu gegisler icin gerekli tecriibe ve yetkinlik
diizeyi tanimlanmasi i¢in “Kariyer Haritalar1” kullanilmaktadir. Bankalarda Genel
Miidiirlik kariyer haritalari is ailesi bazinda tanimlanirken, saha igin gorev bazli

kariyer haritalar1 bulunmaktadir (Cémert, 2005:47).

Banka calisanlar1 olusturulan kariyer haritalar1 dogrultusunda ilgi duyduklar
gorevlere istinaden tercihlerini ve/veya taleplerini Insan Kaynaklar1 Kariyer

Y onetimi'ne iletebilmektedirler (Cantekinler, 2007:120).

3.5.2.2.Yetenek yonetimi

Yetenek yonetimi, bankalarda farkli pozisyonlarda ¢aligan, performans ve yetkinligi
ile basaris1 kanitlanmig ve ileride 6nemli pozisyonlarda yer alabilecek personellerin

belirlenmesi ve gelistirilmesi siirecini ifade eder (Aytag, 1997:87).

Gelecekte kilit pozisyonlara aday olabilecek, yiiksek potansiyel sahibi, olumlu
performans gosteren ve ile fark yaratan calisanlarin yetkinlikleri ve performanslari,
performans yonetim sistemi ve onlara 6zel hazirlanan “Degerlendirme Merkezleri”
araciligtyla objektif bir sekilde degerlendirilmektedir. “Yetenek” olarak
degerlendirilen bu calisanlar, giiclii ve gelisime acik yanlarini ortaya ¢ikaracak ve

onlar1 iist pozisyonlara hazirlayacak teknik ve kisisel gelisim programlarina katilirlar.
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Bu grup i¢in tasarlanan 6zellikli egitimlerin yanm sira, yeteneklere rotasyon, is basi

egitim ve kurum i¢i mentorluk gibi gelisim araclari ile de destek verilebilmektedir.

Bankalarda kariyer hedefleri dogrultusunda yurt disinda ¢alismaya hazir, uluslararasi
platformlarda gorev alabilecek nitelikteki yeteneklere de kariyer imkanlar1 sunulur.
Yeteneklerin mesleki ve kisisel gelisimlerini desteklemek ve farkli {ilkelerdeki
bankacilik modellerini, en iyi uygulama orneklerini gorerek, o tilkelerdeki iist diizey
yoneticilerle ¢alisma imkanina sahip olmalarini saglamak i¢in uygulanan imkanlar

uluslararasi imkanlardir (Aytag, 1997:87).

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin bir pargasi olarak, her yil cok asamali bir ise
alim siirecinden gecerek basarili olmus belli sayida yetenek bankalarda goreve
baslar. Calisanlar, bir 6zel egitim gelisim siirecine tabii olur. Gelisim Programi,
teknik bilgi ve becerinin arttirilmasinin yani sira, bireysel yetkinlik gelisimine,
profesyonel hayata ve c¢alisanlarin gorevlerine iliskin farkindaliklarini yiikseltmeyi

hedeflemektedir (Common, 2011).

Bankacilik sektoriinde calisanlarin goérevlerindeki performanslart diizenli olarak

izlenmekte, ileriye yonelik gelisim planlar1 yakindan takip edilmektedir.

Mentdr programlar: ile ¢alisanlarin bireysel yetkinliklerini ve is becerilerini
gelistirmek lizere kendilerinden daha deneyimli c¢alisanlarin tecriibelerinden

yararlanacaklar: profesyonel bir gelisim platformu yaratilmaktadir (Aytag, 1997:87).

Balancedscorecard (Kurumsal Karne), bir sirketin stratejisinin ve misyonunun sayisal
degerler haline doniistiiriilerek ifade edilmesidir. Bu sebeple Balancedscorecard, bir
sirketin stratejisinin anlagilabilir performans Olciitleri ile ifade edilmesini saglar ve
dogru bir ¢ercevede stratejiyi yonetmeyi kolaylastirir. Bu noktada performans
Ol¢iitlerinin ¢ok 1iyi incelenip belirlenmesi gerekmektedir. Scorecard ile finansal
sonuglar takip ederken, gelecekteki biiylimeyi 6lgebilecek maddi olmayan kiymetleri

de gozlememizi saglar.

Bazi bankalarda hedeflere dayali, hedeflerin dengeli dagilimin1 saglayan (Balanced
Score Card), iistiin astin1 yil i¢inde yonlendirmesini; yilsonunda degerlendirmesini
saglayan "Ac¢ik Performans Sistemi" uygulanmaktadir. Performans yonetimi
cercevesinde kurumsal hedefler en iist diizeyden alt kademelere dogru, birey

diizeyine kadar indirgenmektedir.
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Performans Yonetimi ile ¢alisanlarin performansi giliclendirilmekte, gelistirilmekte
ve Ustlin performans gosteren calisanlar1 digerlerinden farklilagtirmaktadir. Bu
cerceve icinde, calisanlara yoOnetsel ve profesyonel gelisim olanaklar

saglanmaktadir.

Bankalarda performans yonetimi ile insan kaynaklar1 gereksinimlerinin belirlenmesi,
stirekli olarak is kalitesini iyilestirici slireg ve sistemlerle birey ve takim
performansinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin performans ve yetkinliklerini gelistirerek
kendilerine daha profesyonel bir is ortam1 ve kariyer gelistirme firsatlar1 yaratmasi

hedeflenmektedir (Cantekinler, 2007:121).
Performans yonetim sistemi ile ¢alisanlar;

e Hedeflerini agik¢a belirleyebilmektedirler.

e Yoneticileri ve takim arkadaglariyla daha etkin ve siirekli iletisim
kurabilmektedirler.

e “Sorumlulugu altindaki konularla ilgili onceliklerin belirlenmesi ve bunlarin
nasil yerine getirilecegi” konusunda yetki, destek ve geribildirim
alabilmektedirler.

e Profesyonel gelisim firsatlarina sahip olabilmektedirler.

e Sergiledikleri {istiin performans her acidan 6diillendirilebilmektedir.

e Kurumsal vizyon ve stratejileri net bir sekilde anlayip sahiplenebilmektedirler

(Aytag, 1997).

3.5.2.3 Egitimler

Egitim ve gelisim yaklasimi cergevesinde, ¢alisanlara kariyerlerinin her asamasinda
siirekli olarak egitim ve gelisim programlarma katilma firsatt sunulabilmektedir.
Gelisime  agtk  olundugu  siirece  egitim  ve  gelisim  firsatlarindan
yararlanilabilmektedir. Bankalarda verilen egitim programlarina ornek olarak

asagidaki programlar gosterilebilmektedir (Aytag, 1997):

¢ Yeni Girig Oryantasyon ve Temel Egitim Programlari
e Yetenek Yonetimi Gelisim Programlari

e Yonetim Becerileri Gelistirme Programlari

e Yurt I¢i/ Yurt Dis1 Seminer ve Konferanslar

e Ozel Sertifikasyon Programlari
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e Lisanslama Programlari

e Dijital Ogrenme (e-6grenme, video 6grenme, sosyal 6grenme, webinar...)

3.5.2.4 Ucretlendirme

Ucretlendirme ydnetimine ait uygulama esaslar1 genellikle bankalarin organizasyonel
ihtiyaglar1 goz ontinde bulundurularak belirlenmektedir. Bu amaca yonelik olarak,

sektorde uygulanan standartlar dogrultusunda ticret politikalar1 olusturulmaktadir.
Bankalardaki temel ticretlendirme ilkeleri (Aytag, 1997);

e Yasal sartlarin yerine getirilmesi,

e Ucretlendirmenin karlilik, risk ve sermayeye gére ayarlanmasi,

e Calisanlarin ve bankanin performansinin en iist diizeye ¢ikarilmasi,

e Yetenekli calisanlarin bankaya kazandirilmast ve elde tutulmasi,

e Ucretlerin farkli boliim ve sorumluluk seviyelerine gore ayarlanmasi,

e Basit ve seffaf licretlendirme politikasi olusturulmasi.

Bankalarda genellikle basarili performansin ddiillendirilmesi ana ilkedir. Performans
yonetimi ¢ergevesinde sistemli olarak performanslari izlenen ¢alisanlar, basarilar ve

katkilar1 oraninda o6dillendirilirler.

Bankalarda o&diillendirme sistemi kapsaminda; c¢alisanlarin  basarili projeleri,
beklenen iistii basarilari, mezuniyet / kisisel gelisim faaliyetleri ile ilgili katkilar
farklilastirilmakta ve ayrica kidem yillar1 ile 6zel giinleri de Onemsenmekte ve

odiillendirilmektedir(Cantekinler, 2007).

3.5.2.5 Sosyal imkanlar

Bankalardaki calisanlara 6zel cesitli yan haklar sunulmaktadir. Calisanlar bagh
olduklar1  sosyal giivenlik  kurulusunun  (SGK) saglik  hizmetlerinden
yararlanabilmektedirler. Sosyal Gilivenlik Kurumu hizmetlerine ek olarak, banka
calisanlar1 ve bakmakla yiikiimlii olduklari es ve gocuklarinin teshis, tedavi, klinik
muayene ve laboratuvar tetkikleri icin 0Ozel saglik sigortasi imkanlar1 da
bulunmaktadir. Calisanlar, teminat limitleri belli kriterler dahilinde belirlenen "Hayat

Sigortas1" kapsamindan da yararlanabilmektedirler (Cantekinler, 2007).

Bankalarda verilen sosyal imkénlarin yani sira sosyal etkinlikler de onemli yer

tutmaktadir. Takim calismasi, c¢alisanlarin birbirine uyumu, sosyal ihtiyaglarin
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karsilanmas1 gibi amaglarla ¢esitli spor, sanat ve eglence faaliyetleri

diizenlenebilmektedir (Cantekinler, 2007).
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4. BANKACILIK SEKTORUNDE KARIYER YONETIMiI UZERINE BiR
ARASTIRMA

4.1 Arastirmanmin Uygulandigi Bankaya Iliskin Bilgiler

Arastirma Albaraka Tiirk Katilim Bankasi calisanlarina uygulanmistir. Albaraka

Tiirk Katilim Bankas1 insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bilgiler asagida verilmistir.

4.1.1 Organizasyon yapisi

Albaraka Tiirk Katilim Bankasi organizasyon yapisi olarak klasik biirokratik yap1
kullanmaktadir. Albaraka Tiirk Katilim Bankasi 01.03.2016 tarihli organizasyon
semast EK-2’de sunulmustur. Yonetim kuruluna bagli komiteler iist yonetim
kadrosunu olusturmakta ve yine yonetim kuruluna baglh genel miidiir

koordinasyonunda miidiirliikklerden olusmaktadir. Bu miidiirliikler asagidaki gibidir:

e Alternatif Dagitim Kanallar1 Midiirligi

e Ana Bankacilik Uygulama Gelistirme Miidiirliigii
e Bankacilik Hizmetleri Operasyon Miidiirliigii
e Bireysel Krediler Miidiirliigii

e Bireysel Pazarlama Midiirligii

e Bireysel Uriin Yonetimi Miidiirliigii

e BT Sistem Destek Miidiirliigii

e BT Stratejive Yonetisim Miidiirliigi

e Biitce veFinansal Raporlama Miidiirliigi

e Dis Islemler Operasyon Miidiirliigii

e Egitim ve Organizasyon Miidiirliigii

¢ Finansal Kurumlar Miidiirligi

e Hazine Pazarlama Miidiirligi

e Hukuk Miisavirligi

e Hukuki Takip Midiirliigi

e i¢ Kontrol Baskanlig1
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e Idari Isler Miidiirliigii

e Insan Kiymetleri Miidiirliigii

o Ingaat ve Emlak Miidiirliigii

e Kredi Yonetimi ve izleme Miidiirliigii

e Krediler Operasyon Miidiirliigt

e Kurumsal Krediler Miidiirligi

e Kurumsal Pazarlama Miudiirligi

e Kurumsal iletisim Miidiirliigii

e Mali Isler Miidiirliigii

e Mevzuat ve Uyum Baskanlig1

e Odeme Sistemleri Operasyon Miidiirliigii

e Performans veKariyer Yonetimi Mudirligi
e Miisteri, Kanal ve Analitik Uygulama Gelistirme Miidiirliigi
e Risk Takip Miidiirliigii

¢ Risk Yonetim Baskanligi

e Strateji ve Kurumsal Performans Yonetimi Miidiirligi
o Teftis Kurulu Bagkanligi

e Ticari Krediler Miidiirliigii

e Ticari Pazarlama Midiirliga

e Ticari Uriin Yonetimi Miidiirliigii

e Yatirim Projeleri Miidiirliigi

e Yatinnmei lliskileri Miidiirliigii

4.1.2 Kariyer yonetimi

Albaraka Tirk Katilim Bankasi kariyer yonetimi siirecinde asagidaki ilkeleri

benimsemektedir.

e Saglikli bir is ortami olusturulmasi, personelin gelisiminin desteklenmesi, adil
ve esit licretlendirme politikas1 gerceklestirerek her statiide kalifiye calisan istihdam

edilmesi.

e (alisanlarin  bireysel yeteneklerini degerlendirerek kariyer hedefleri
olusturulmasi, i memnuniyetlerinin artirilmasi, personelin kisisel gelisimlerine

katkida bulunulmasi.
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e Bir isletmede en Oonemli sermaye calisanlardir inanciyla, kariyer edinmede

tercih edilen kurulus olunmasi.

e Banka politikalar1 dogrultusunda faizsiz bankacilik prensibine inanan kisilerin
istihdam edilmesi, katilim bankaciliginin pazar paymin artirilmasi, ortaklar,

calisanlar ve miisteriler arasindaki iletisimin artirilmasini vizyon edinmesi.

e Ekip ruhunun desteklenmesi amaciyla ¢aligsanlar i¢in geziler, spor turnuvalari

ve yemek davetlerinin organize edilmesi.

4.1.3 Cahsan profili

Albaraka Tirk Katilm Bankasi iiniversite mezunu olan calisanlariyla yenilikei
hizmetler sunulmakta, dinamik yapmin siirekliligini saglamak amaciyla gengleri

istthdam etmeyi 6nemsemektedir.

Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarinin yas ortalamasi 32°dir ve calisanlarin
%86’s1 liniversite mezunudur. Albaraka Tiirk Katilim Bankasi calisanlarinin yas

oranlar1 Sekil 4.1°de egitim durumlari Sekil 4.2°de verilmistir.

m<25
N 26-35
3645
m>45

Sekil 4.1: Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarinin yas oranlari

Kaynak: Albaraka Tirk Katilim Bankas1 Calisan Raporlari, (2018).
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Sekil 4.2: Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarinin egitim durumlari
Kaynak: Albaraka Tiirk Katilim Bankasi Calisan Raporlari, (2018).

4.1.4 ise alim siireci

Albaraka Tirk Katilim Bankasi’nda kurum kiiltliriine ve aranilandzelliklere uygun
adaylar icin ise alim siireci baslatilmaktadir. Ise alim siireci pozisyona gore farklilik

gosterebildigi gibi tecriibeye gore de degisiklik gosterebilir.

e Ise alim yapilacak aday tecriibeli ise ise alim siireci baslangic1 bagvurunun
alinmasidir. Alinan bagvurular degerlendirilir ve uygun olanlar 6n goriisme i¢in davet
edilir. Miilakat insan kaynaklar1 departmani ve ilgili birimin yoneticisi ile
gerceklesir. En son olarak da referansla baglanti kurulur. Tiim bu edinimler ile

basvuru sonuglandirilir.

e Ise alim yapilacak aday tecriibesiz ise basvuru alinmasi asamasi sonrasinda
bagvurular incelenir. Uygun goriillen adaylar 6n goriismeye cagirilir. Cagirilan
adaylara oncelikle genel yetenek, genel kiiltiir testleri uygulanmaktadir. Kisilik
envanteri uygulandiktan sonra insan kaynaklari departmani ve ilgili birim yoneticisi
ile miilakata girer. En son olarak referans baglantilar1 gerceklestirilir ve basvuru

sonuclandirilir.
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e Bankaya alinacak personelde aranan temel Ozellikler; 28 yasimni asmamis
olmasi, askerlik ile ilisiginin olmamasi ve ilgili boliimlerde iiniversite mezunu

olmasidir.

e Basvuru yapan adaylar 6nce temel sartlara gore, ardindan smmav ve miilakat
sonuclarina ve en Onemlisi istihdam edilmek istedikleri pozisyona gore

degerlendirilirler.

4.1.5 Kariyer planlama

Albaraka Tirk Katilim Bankasi kariyer planlama siirecinde asagidaki ilkeleri

benimsemektedir.

e (Cagdas terfi yontemleri uygulamakta, calisanlarin kariyerlerini dogru
planlamaya odaklanilmaktadir.

e Dogru personelin dogru pozisyonda caligmasi onemsenmekte, ¢alisanlarin
etkinliklerini artirabilmek amaciyla rotasyon uygulamalari gelistirilmektedir.

e (alisanlarin kariyer planlarina rehberlik etmek amaciyla kariyer danigmanligi
hizmeti verilmektedir.

e Yetenck yoOnetimiyle, yoOnetici olma potansiyeline sahip c¢alisanlar
belirlemekte ve gelisimlerini planlamaktadir. Yonetici ihtiyacinin olugmasi
halinde adaylarin  bu pozisyona uygun donamima sahip olmalar
saglanmaktadir.

e Kiritik roller tespit edilmekte, organizasyonel yedeklemeyle is akisinin
stirekliligi saglanmaktadir.

e Mentorluk uygulamalariyla bilgi ve deneyimlerin yeni ¢alisanlara aktarilmasi

saglanmaktadir.

4.1.6 Ozliik haklar

Albaraka Tiirk Katilim Bankasi iicret politikasin1 asagidaki kistaslara gore

belirlemektedir.

e Personelin alacag iicretler egitim durumlarina, unvanlarina ve tecriibelerine
gore belirlenmektedir.
e Ucret artis oranlarmi her yilin ocak ayinda piyasa kosullaribaz alarak

belirlenmekte ve uygulanmaktadir.
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e Ucret artis oranlari, performans degerlendirme sonuglaribaz almarak

belirlenmektedir.

Yabanci dil tazminati da 6zliikk haklar iginde yer almaktadir. TOEFL (IBT) sinav
sonucuna gore ¢alisanlara Ingilizce dil tazminati denmektedir. Fransizca gerektiren
ilgili birimde ¢alisan personele de DALF, DELF ve TEF sinav sonuglarina gore

Fransizca dil tazminat1 6denmektedir.

Albaraka Tiirk Katilim Bankasinin personeline sundugu sosyal yardimlar agagidaki
gibidir.

e Evlenen personele evlilik yardimi, esi ya da kendisi dogum yapan personele
dogum yardim1 yapilmaktadir.

e Yilda bir kez tiim personele giyim yardimi yapilmaktadir.

e Genel Miidiirliik ve Merkez Subede gorev yapan calisanlara yemekhanede
0gle yemegi verilmekte diger subelerde ¢alisan personele ise yemek karti
temin edilmektedir.

e Cocuklu personele iki ¢ocuga kadar her ay, Gelir Vergisi ve SGK istisna
tutar1 kadar ¢cocuk yardimi yapilmaktadir.

e Genel Midirlik ’teki personelin ise gidis gelislerini kolaylastirmak igin
cesitli giizergahlara servis saglanmaktadir. Ikametgahi bu giizergahlardan
farkli olan tiim personele calistig1 sehre gore degisen miktarlarda yol yardimi
yapilmaktadir.

e SGK’ya ek olarak anlagmali 6zel bir sigorta sirketi araciligiyla personelin
hastane ve muayenehane masraflar1 belirli limitler dahilinde karsilanmaktadir.

Saglik sigortasi es ve ¢ocuklar1 kapsayacak sekilde diizenlenmektedir.

4.2 Arastirmanin Amaci

Bu caligma kapsaminda yapilan aragtirmanin amaci bankacilikta kariyer yonetimi,
kariyer yOnetiminin Onemi, calisanlarin kariyer yoOnetimi algilarmma yonelik
degerlendirmelerin yapilmasidir. Calismada, Albaraka Tirk Katilim Bankasi
calisanlarina uygulanan anket verilerinden temin edilen bilgiler ile ¢alisanlarin yas,
medeni durum, egitim durumu, cinsiyeti, ¢alistiklar1 siire, bildikleri yabanci dil,

temel bilgilerine yonelik belirlemeler yapilmistir. Bu belirlemelerin yani sira kariyer
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beklentilerine yonelik iletisimleri degerlendirilmistir. Kurumsal kariyer yonetiminin

banka ¢alisanlar1 tarafindan ne anlam ifade ettiginin 6lglimlenmesi amaglanmustir.

Banka c¢alisanlarinin  kurumsal kariyer yonetimine bakis acilar1 ve isletmede
kurumsal kariyer yonetiminin etkinligi arastirma problemini olusturmaktadir.
Arastirmanin hipotezi ise kurumsal kariyer yonetiminin ¢alisanlar i¢in 6énem ifade
etmesi ve kurumsal kariyer yonetiminin isletmede etkin olmasina yonelik belirlenmis

olup cinsiyet ve medeni durum 6zelliklerine gore analiz edilmistir.

4.3 Arastirmanin Hipotezleri

e H;: Kurumsal kariyer yonetimi algisi cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

e Hj;: Kurumsal kariyer yonetimi algisi medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

e Hjs: Kurumsal Kariyer yonetimi algist egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

e Hj: Kurumsal Kariyer yonetimi algis1 yasa gore farklilik géstermektedir.

e Hs:Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisi cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

e Hg: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algist medeni duruma gore
farklilik gostermektedir.

e Hy7: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algis1 egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir.

e Hg: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algis1 yasa gore farklilik

gostermektedir.

4.4 Arastirmanin Modeli

Arastirmada Albaraka Tiirk Katilim Bankasi ¢alisanlarinin demografik bilgileri ile
kurumsal Kkariyer yonetimine bakis agilarn ve kurumsal Kkariyer yonetimi
uygulamasmin etkinligine iliskin verilere ulasmak i¢in anket uygulanmistir. Anket
calismasinda olgek ile ilgili olarak “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski” konulu doktora tezi (Kilig, 2008:180), “Orgiit Kiiltiirii Tiplerinin
Kariyer Yonetim Sistemi Uygulamalarina Etkisi” konulu doktora tezi (Giin,

2015:217) ve “Kariyer Yonetimi -Is Stresi iliskisi” konulu yiiksek lisans tezlerindeki
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Olgekler derlenmis ve bu olgeklerden uyarlama yapilmistir (Koger, 2015:110).

Uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler degerlendirilmis ve yorumlanmastir.

4.5 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin kapsami, Albaraka Tiirk Katilim Bankasi calisanlarina yoneliktir.
Albaraka Tiirk Katilim Bankasi, Marmara Bolgesinde toplam 2376 ¢alisan
bulunmaktadir. Aragtirmanin evreni 2376 calisan olarak degerlendirilmistir. Anket
caligmasinda Albaraka Tiirk Katilim Bankasinda degisik pozisyonlarda calisan,
rastgele secim metoduyla secilmis200 kisilik orneklem gruba uygulanan anket

sonuclarina gore degerlendirmeler yapilacaktir. Orneklemin evrene oram % 8,41°dir.

4.6 Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin uygulandigi bankada tarama modeli kullanilmistir. Veriler anket
teknigi ile toplanmstir. Anket verilerine faktdr analizi ve Istatistiksel hipotez testleri
uygulanmistir. Anket sonuglarinin analizi i¢in SPSS 24 programi kullanilarak

Kruskal Wallis ve Mann-Whitney U testleri uygulanmuistir.

Anket sorularinin hazirlanmasinda dogrusal korelasyon kullanilmistir. Birbirinden
bagimsiz olarak belirlenmis olan sorularin korelasyonu hipotezlere gore dogrusal

korelasyon gostermektedir.

Uygulanan anketin giivenilirligini 6l¢limlemek i¢in Cronbach giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Alfa yontemi ile uygulanan giivenilirlik analizi ile Cronbach Alfa

katsayist uygun degerde dl¢iimlenmistir. Anket formu ii¢ boliimden olugsmaktadir.
Birinci bolim demografik bilgiler, ikinci boliim calisanlarin kariyer yonetimi
algisinin Olclilmesi, ticlincli bolim kariyer yonetiminin etkinligi iizerine isletme

calisanlarinin algilarinin 6l¢iilmesine yonelik sorulardan olugsmaktadir.

4.7 Giivenilirlik Analizi

Arastirmaya yonelik birinci hipotez calisanlarin kariyer yonetimi algilarinin cinsiyete
gore degisimini, ikinci hipotez kariyer yonetimi algilarinin medeni duruma gore
degisimini, Ugilincii hipotez kariyer yonetimi algilarmin egitim durumuna goére

degisimini, dordiincii hipotez kariyer yonetimi algilarinin yasa gore degisimini temel
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almaktadir. Ankette calisanlarin kariyer yonetimi algilarini dl¢limleyen boliimiinde
bulunan sekiz adet soru anketin uygulandig1 200 kisi tarafindan cevaplandirilmistir.
Anketten elde edilen verilere giivenilirlik analizi uygulandiginda Cizelge 4.1°deki

veriler elde edilmistir.

Cizelge 4.1: Kariyer yonetimi algilarinin dl¢timlenmesi gilivenilirlik analizi

Cronbach’s Alfa N

0,976 8

Anketten elde edilen verilere formiil uygulandiginda Cronbach Alfa katsayis1 0,976

olarak hesaplanmistir. Bu deger uygulanan 6l¢egin giivenilirligini gostermektedir.

Arastirmaya yonelik besinci hipotez calisanlarin kariyer yonetiminin isletmedeki
etkinliginin algilanmasinin cinsiyete gore degisimini, altinci hipotez kariyer
yonetiminin igletmedeki etkinliginin algilanmasinin medeni duruma gore degisimini,
yedinci hipotez kariyer yonetiminin isletmedeki etkinliginin algilanmasinin egitim
durumuna gore degisimini, Sekizinci hipotez kariyer yonetiminin isletmedeki
etkinliginin algilanmasinin yasa gore degisimini temel almaktadir. Ankette kariyer
yonetiminin igletmedeki etkinligini 6l¢iimleyen bolimiinde bulunan on adet soru
anketin uygulandigr 200 kisi tarafindan cevaplandirilmistir. Anketten elde edilen

verilere giivenilirlik analizi uygulandiginda Cizelge 4.2.’deki veriler elde edilmistir.

Cizelge 4.2: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin Ol¢limlenmesi

giivenilirlik analizi

Cronbach’s Alfa N

0,947 10

Anketten elde edilen verilere formiil uygulandiginda Cronbach Alfa katsayis1 0,947

olarak hesaplanmistir. Bu deger uygulanan dlgegin giivenilirligini gostermektedir.
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4.8 Arastirmanin Bulgular:
4.8.1 Katilmcilarin unvanlarina gore dagilim

Cizelge 4.3: Anket katilimcilarinin unvanlarina goére dagilimi

Unvan Frekans %
Asistan 10 513
Gise Gorevlisi 10 5,13
Uzman 31 15,39
Uzman Yardimcisi 21 10,25
Yetkili 42 20,51
Yetkili Yardimcisi 56 28,20
Y 6netmen 30 15,39
Toplam 200 100

Cizelge4.3’de ankete katilan c¢alisanlarin unvanlarina gore dagilimlarinin frekansi ve
yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimeilarin oranlarina bakildiginda % 5,13’i asistan, %
5,13’1 gise gorevlisi, % 15,39’u uzman, % 10,25’1 uzman yardimcisi, % 20,51°1
yetkili, % 28,20’si yetkili yardimcisi, % 15,39°u yonetmen unvanini tagimaktadir.
Ankete katilan calisanlarin unvanlarima gore dagilimlari incelendiginde, banka
calisanlarinin geneline ydnelik sonug olusturabilecek unvan oranlarinin bulundugu

saptanmuistir.
4.8.2 Katilimcilarin yaslarma gore dagilimi

Cizelge 4.4: Anket katilimcilarinin yaslarina gore dagilimi

Yas Frekans %
21-30 133 66,67
31-40 62 30,76
40 ustu 5 2,57
Toplam 200 100

Cizelge 4.4’de ankete katilan calisanlarin yaslarina gore dagilimlarinin frekansi ve

yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimcilarin oranlarina bakildiginda % 66,67°s121-30 yas
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araliginda, % 30,76’s131-40 yas araliginda, % 2,57’s140 yas Ustiidiir. Ankete katilan
calisanlarin yaslarma gore dagilimlar incelendiginde, banka calisanlarinin geneline

yonelik sonug olusturabilecek yas oranlarmin bulundugu saptanmastir.
4.8.3 Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilima

Cizelge 4.5: Anket katilimcilarinin medeni durumlarina gére dagilimi

Medeni Durum Frekans %
Evli 92 46,15
Bekar 108 53,85
Toplam 200 100

Cizelge 4.5’de ankete katilan calisanlarin medeni durumlarina gére dagilimlarinin
frekans1 ve yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimeilarin oranlarina bakildiginda %
46,151 evli, % 53,85’1 bekardir. Katilimcilarin medeni durumlart birbirine yakin

oranlar gostermis olup, bu sonug anket verimliligi saglamistir.
4.8.4 Katilmcilarin cinsiyete gore dagilimi

Cizelge 4.6: Anket katilimcilarinin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet Frekans %
Erkek 174 87,17
Kadin 26 12,83
Toplam 200 100

Cizelge 4.6’da ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimlarinin frekansi ve
yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimcilarin oranlarina bakildiginda % 87,17s1 erkek, %
12,83 tikadindir. Katilimcilarin kadin ve erkek calisan oranlarina gore bakildiginda
erkek katilimer sayisinin fazla oldugu goriilmiistiir. Anket verileri degerlendirilirken
kadin ve erkek capraz bulgusuna goére degerlendirileceginden bu fark anket sonucu

yorumlarini etkilemeyecektir.
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4.8.5 Katilmcilarin ¢calistiklar: yillara gore dagilhim

Cizelge 4.7: Anket katilimcilariin ¢alistiklari yillara gére dagilimi

Calistiklan Yil Frekans %

1 yildan az S7 28,21
1-3 yil aras1 87 43,58
3-5 yil arasi 16 7,70
5-10 y1l aras1 30 15,38
10 yildan fazla 10 5,13
Toplam 200 100

Cizelge 4.7°de ankete katilan calisanlarin ¢alistiklar1 yillara gore dagilimlarinin
frekans1 ve yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimeilarin oranlarina bakildiginda %
28,21°1 1 yildan az, % 43,581 1-3 yil aras1, % 7,70’1 3-5 yil arast, % 15,38’1 5-10 yil
arasi, % 5,1371 10 yildan fazla siiredir bu bankada ¢aligmaktadir. S6z konusu oranlar
bankacilik sektoriinde g¢alisan profiline uygunluk gostermektedir. Dolayisiyla bu

sonu¢ anket sonuglarini verimli kilmistir.
4.8.6 Katilmcilarin egitim durumuna gore dagilim

Cizelge 4.8: Anket katilimcilarinin egitim durumuna gore dagilimi

Egitim Durumu Frekans %
On Lisans 10 5,13
Lisans 169 84,62
Yiiksek Lisans/Doktora 21 10,25
Toplam 200 100

Cizelge 4.8’de ankete katilan c¢aliganlarin egitim durumuna gore dagilimlarinin
frekans1 ve yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimeilarin oranlarina bakildiginda %
5,13 ii6nlisans, % 84,62’si1 lisans, % 10,25°1 yliksek lisans/doktora mezunudur. S6z
konusu oranlar bankacilik sektoriinde ¢alisan profiline uygunluk gostermektedir.

Dolayisiyla bu sonug anket sonuglarini verimli kilmistir.
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4.8.7 Katilmcilarin mezun olduklari boliime gore dagilim

Cizelge 4.9: Anket katilimcilarinin mezun olduklar1 béliime gore dagilimi

Mezun Olunan Béliim Frekans %
Bankacilik 5 2,56
Calisma Ekonomisi 25 12,83
Ekonometri 5 2,56
Iktisat 36 17,96
Insan Kaynaklar1 5 2,56
[statistik 5 2,56
Isletme 65 33,34
Kamu Y 6netimi 5 2,56
Maliye 6 2,56
Matematik 5 2,56
Pazarlama 7 2,56
Siyaset Bilimleri 11 5,13
Uluslararasi {liskiler 5 2,56
Diger 15 7,70
Toplam 200 100

Cizelge 4.9’da ankete katilan calisanlarin mezun olduklar1 bdliime gore
dagilimlarinin frekanst ve yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimcilarin  oranlara
bakildiginda %  2,56’sibankacilik, %  12,83’licalisma  ekonomisi, %
2,56’siekonometri, % 17,96 s1iktisat, % 2,56’s1insan kaynaklari, % 2,56’s1 istatistik,
% 33,34°1 isletme, % 2,56’s1 kamu yonetimi, % 2,56’s1 maliye, % 2,56’s1
matematik, % 2,56’s1 pazarlama, % 5,13’ii siyaset bilimleri, % 2,56’s1 uluslararasi
iliskiler, % 7,70’1 diger boliimlerden mezun olmustur.S6z konusu oranlar bankacilik
sektoriinde c¢alisan profiline uygunluk gostermektedir. Dolayisiyla bu sonug anket
sonuglarini verimli kilmistir. Ayrica bu sonug genel verilerde oldugu iizere banka

calisanlarinin mezun olduklar1 boliim profilini bir kez daha ortaya koymustur.

84



4.8.8 Katilimcilarin bildikleri yabanci dillere gore dagilimi

Cizelge 4.10: Anket katilimcilarinin bildikleri yabanci dillere gére dagilimi

Yabanc Dil Frekans %
Bilmiyorum 72 35,90
ingilizce 112 56,40
ingilizce ve bir dil daha 16 7,70
Toplam 200 100

Cizelge 4.10’da ankete katilan c¢alisanlarin bildikleri yabanci dillere gore
dagilimlarinin frekanst ve yiizdeleri hesaplanmistir. Katilimcilarin oranlaria
bakildiginda % 35,90°1 yabanci dil bilmiyor, % 56,40’1 sadece Ingilizce, % 7,70’i
Ingilizce ve bir dil daha bilmektedir.

4.8.9 “Kariyer beklentimi iistlerime anlatirnm” ifadesine verilen cevaplarin

dagilim

Cizelge 4.11: Anket katilimcilarinin “Kariyer beklentimi {istlerime anlatirim”

ifadesine verilen cevaplarin dagilimi

“Kariyer beklentimi iistlerime anlatirnm” Frekans %
Evet 143 71,80
Hayir 57 28,20
Toplam 200 100

Cizelge 4.11°de ankete katilan c¢alisanlarin “Kariyer beklentimi iistlerime anlatirim”
ifadesine verdikleri cevaplarin frekans1 ve ytizdeleri hesaplanmistir. Katilimcilarin

oranlarina bakildiginda % 71,80’ievet, % 28,20’si hayir cevab1 vermislerdir.

Anket katilimcilarinin bilyiik orani kariyer beklentilerini iistlerine anlattiklarini ifade
etmislerdir. Bu sonug¢ bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin bireysel kariyer planlama
uyguladiklarini géstermektedir. Ayn1 zamanda kurumsal kariyer planlama sisteminin

etkinliginden de s6z edilebilmektedir.
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Cizelge 4.12: Anket katilimcilarinin “Kariyer beklentimi {istlerime anlatirim”

ifadesine verilen cevaplarin ¢alistiklar1 yillara gére dagilimi

“Kariyer beklentimi iistlerime

anlatirom” Toplam
Calhstiklar yil
Evet Hayir

Frekans % Frekans % Frekans %
1 yildan az 25 12,82 31 15,39 56 28,21
1-3 yil arasi 76 38,46 10 5,12 86 43,58
3-5 yil aras1 10 5,12 6 2,58 16 7,70
5-10 yil aras1 21 10,26 10 5,12 31 15,38
10 yildan fazla 11 5,13 0 0 11 5,13
Toplam 143 71,80 57 28,20 200 100

b

Cizelge 4.12°de ankete katilan ¢alisanlarin “Kariyer beklentimi iistlerime anlatirim’
ifadesine verdikleri cevaplarin ¢alistiklar1 yillara gore frekanst ve yiizdeleri
hesaplanmistir. Katilimeilarin oranlaria bakildiginda bir yildan kisa siiredir ¢alisan
% 28,21 oraninda ¢alisanin % 12,82’si evet, % 15,39’u hayir, 1-3 yil aras1 ¢alisan %
43,58 oraninda g¢alisanin % 38,46’s1 evet, % 5,12°si hayir, 3-5 yil arasi ¢alisan %
7,70 oraninda ¢alisanin % 5,12’s1 evet, % 2,581 hayir, 5-10 yil aras1 ¢alisan % 15,38
oraninda calisanin % 10,26’s1 evet, % 5,12’si hayir, 10 yildan fazla ¢alisan % 5,13

oraninda ¢alisanin tamami evet cevabi vermislerdir.

Katilimcilarin  vermis oldugu yanitlarin analizine gore, ¢alisanlarin kurumda
calistiklar1 siire uzadikca kariyer beklentilerini {istlerine anlatma ifadesi
yogunlagmistir. Bu sonu¢ kurumda c¢alisilan siire uzadik¢a kurumdan kariyer
beklentisinin artmasi seklinde yorumlanabilecegi gibi aym1 zamanda kurumsal

baglilik kavramini da ifade etmektedir.
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4.8.10 “Ustlerim Kkariyer beklentimi 6grenmek ister” ifadesine verilen

cevaplarin dagilim

Cizelge 4.13: Anket katilimcilarinm “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek ister”

ifadesine verilen cevaplarin dagilimi

“Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek ister” Frekans %
Evet 149 74,36
Hay1r 51 25,64
Toplam 200 100

Cizelge 4.13’de ankete katilan ¢alisanlarin “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek
ister” ifadesine verdikleri cevaplarin frekansi ve ylizdeleri hesaplanmistir.
Katilimcilarin oranlarina bakildiginda % 74,36’s1 evet, % 25,64’ hayir cevabi

vermisglerdir.

Anket katilimcilarmin biiyiikk orani dstlerinin kariyer beklentilerini 6grenmek
istedigini ifade etmislerdir. Bu sonug¢ bankacilik sektoriinde kurumsal kariyer

planlama uyguladiklarin1 gostermektedir.

Cizelge 4.14: Anket katilimcilarinin “Ustlerim kariyer beklentimi égrenmek ister”

ifadesine verilen cevaplarin ¢alistiklari yillara gore dagilimi

“Ustlerim Kkariyer beklentimi 6grenmek TOPLAM

Calhstiklar yil ister”

Evet Hayir

Frekans % Frekans % Frekans %
1 yildan az 25 12,82 30 15,39 55 28,21
1-3 yil arasi 76 38,46 10 5,12 86 4358
3-5 yil arasi 11 5,12 6 2,58 17 7,70
5-10 yil aras1 25 1282 5 2,56 30 15,38
10 yildan fazla 12 5,13 0 0 12 5,13
Toplam 149 7436 51 25,64 200 100
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Cizelge 4.14°de ankete katilan ¢alisanlarin “Ustlerim kariyer beklentimi 6grenmek
ister” ifadesine verdikleri cevaplarin calistiklar1 yillara gore frekansi ve yiizdeleri
hesaplanmistir. Katilimcilarin oranlarina bakildiginda bir yildan kisa siiredir ¢alisan
% 28,21 oraninda ¢alisanin % 12,82’s1 evet, % 15,39’u hayir, 1-3 yil aras1 ¢alisan %
43,58 oraninda calisanin % 38,46’s1 evet, % 5,12’si hayir, 3-5 yil arasi ¢alisan %
7,70 oraninda ¢alisanin % 5,12’si evet, % 2,581 hayir, 5-10 y1l aras1 ¢alisan % 15,38
oraninda ¢alisanin % 12,82’si evet, % 2,56’s1 hayir, 10 yildan fazla ¢alisan % 5,13

oraninda ¢alisanin tamami evet cevabi vermislerdir.

Katilimeilarin - vermis oldugu yanitlarin analizine gore, calisanlarin kurumda
calistiklar siire uzadikga iistlerinin kariyer beklentilerini 6grenmek istedigi ifadesi
yogunlagsmistir. Bu sonu¢ kurumda caligilan siire uzadik¢a kurumun da kariyer

planlama aktifliginin artmasi seklinde yorumlanabilmektedir.
4.8.11 Cahsanlarin kariyer yonetimi algilar:

Cizelge 4.15: Anket katilimeilarinin kariyer yonetimi algilari”

E = = = Nz B = £ s
Sorular O E g E <E E = ==
22 g £ 2 & 5 8%
aO O QO O O <0 »w
o Kariyer se¢cimimi, kariyer hedefimi 47 102 36 15 0 3,89 0,82
belirlememi ve belirledigim hedefe
ulasmak i¢in kariyer planlamami
saglamasi agisindan kurumsal kariyer
yonetimi
e Calistigim firmaya bagliligimin 57 113 30 0 0 4,12 0,64
artmasi agisindan kurumsal kariyer
yonetimi

e Isimden ayrilma egilimimin azalmasi 56 67 71 6 0 387 084
acisindan kurumsal kariyer yonetimi

o Terfi sartlar i¢in gerekli nitelikleri 61 103 36 0 0 412 0,67
kazanmamda kurumsal kariyer
yonetimi

o Terfi etme sansimi artirmasi agisindan 66 93 41 0 0 4,12 0,71
kurumsal kariyer yonetimi

e Bireysel kariyer hedeflerime 6nem 46 92 56 6 0 389 0,78
verilmesi a¢isindan kurumsal kariyer
yoOnetimi

e Ucretlerin artislarinin belirlenmesinde 51 92 51 6 0 3,94 0,77
kurumsal kariyer yonetimi

e Bireysel kariyer hedeflerim siirecinde 43 99 53 5 0 3,79 0,79
gelismeleri takip etmemi saglamasi
acisindan kurumsal kariyer yonetimi

“ Pek Cok Onemli:5 Cok Onemli:4 Onemli:3 Cok Az Onemli:2 Onemsiz:1
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Katilimeilarin  verileri incelendiginde “Calistigim firmaya bagliligimin artmasi
acisindan kurumsal kariyer yonetimi”, “Terfi sartlar1 igin gerekli nitelikleri
kazanmamda kurumsal kariyer yonetimi” ve “Terfi etme sansimi1 artirmasi agisindan
kurumsal kariyer yonetimi” kriterinin 4,12 ile en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip
olduklart goriilmektedir. Her iki kriter de ¢ogunluk tarafindan “cok onemli” olarak

degerlendirilmistir.

En distik aritmetik ortalamaya ise 3,79 ile “Bireysel kariyer hedeflerim siirecinde
gelismeleri takip etmemi saglamasi agisindan kurumsal kariyer yOnetimi” Kriteri

sahiptir. Cogunluk tarafindan 6nemli olarak degerlendirilmistir.

En yiiksek ve en diisiik aritmetik ortalamalar birbirine ¢ok yakin olarak bulunmustur.
Ayrica en yiiksek ortalamanin “¢ok Onemli” en diisiik ortalamanin ise “Onemli”
derecesine yakin olmasi ¢alisanlarin kariyer yonetimine verdigi 6nemin derecesini ve
bireysel kariyer yonetimi ile kurumsal kariyer yonetimi arasinda bir paralellik ve

iligki oldugunu gostermektedir.

Birinci kriter “Kariyer se¢imimi, kariyer hedefimi belirlememi ve belirledigim
hedefe ulagmak i¢in kariyer planlamami saglamasi agisindan kurumsal kariyer

yonetimi”;

47 katilimer i¢in pek ¢ok 6nemli, 102 katilimci i¢in ¢ok dnemli, 36 katilimer igin
onemli, 15 katilimcr i¢in ¢ok az Onemli olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk

tarafindan “cok 6nemli” olarak degerlendirilmistir.
Ikinci kriter “Calistigim firmaya baghiligimmn artmasi agisindan kurumsal kariyer
yOnetimi”;

57 katilimer i¢in pek ¢ok onemli, 113 katilimcr i¢in ¢ok 6nemli, 30 katilimer igin
onemli, olarak goriilmistiir. Bu kriter ¢ogunluk tarafindan “gok onemli” olarak

degerlendirilmistir.

Ucgiincii kriter “Isimden ayrilma egilimimin azalmasi agisindan kurumsal kariyer

yOnetimi”;

56 katilimer igin pek ¢ok Snemli, 67 katilimer i¢in ¢ok 6nemli, 71 katilimcr igin
onemli, 6 katilimec1 i¢in ¢ok az Onemli olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk

tarafindan “O6nemli” olarak degerlendirilmistir.
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Dordiincii kriter “Terfi sartlar igin gerekli nitelikleri kazanmamda kurumsal kariyer

yonetimi”;

61 katilimci i¢in pek ¢ok 6nemli, 103 katilimcr i¢in ¢ok onemli, 36 katilimci igin
onemli, olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk tarafindan “gok ©nemli” olarak

degerlendirilmistir.
Besinci kriter “Terfi etme sansimi artirmasi agisindan kurumsal kariyer yonetimi”;

66 katilimcr i¢in pek ¢ok onemli, 93 katilimcr i¢in ¢ok onemli, 41 katilimer igin
onemli, olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk tarafindan “gok ©nemli” olarak

degerlendirilmistir.

Altinct kriter “Bireysel kariyer hedeflerime onem verilmesi acisindan kurumsal

kariyer yonetimi”;

46 katilimci igin pek ¢ok onemli, 92 katilimci igin ¢ok 6nemli, 56 katilimci igin
onemli, 6 katilimci i¢in ¢ok az Onemli olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢cogunluk

tarafindan “cok onemli” olarak degerlendirilmistir.
Yedinci kriter “Ucretlerin artislarinin belirlenmesinde kurumsal kariyer yonetimi”;

51 katilimer i¢in pek ¢ok onemli, 92 katilimci i¢in ¢ok onemli, 51 katilimer igin
onemli, 6 katilimer i¢in ¢ok az Onemli olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk

tarafindan “cok onemli” olarak degerlendirilmistir.

Sekizinci kriter “Bireysel kariyer hedeflerim siirecinde gelismeleri takip etmemi

saglamasi agisindan kurumsal kariyer yonetimi”;

43 katilimcr i¢in pek ¢ok onemli, 99 katilimcr i¢in ¢ok 6nemli, 53 katilimct igin
onemli, 5 katilmer i¢in ¢ok az Onemli olarak goriilmiistiir. Bu kriter ¢ogunluk
tarafindan “cok oOnemli” olarak degerlendirilmistir. 8 soruya verilen cevaplarin
ortalama ile birlikte standart sapma degerleri ile incelendiginde, 0,67-0,84 aras1 deger
gostermistir. Standart sapma degeri de bir veri setinin ortalamaya ne kadar yakin ya
da ortalamaya ne kadar uzak oldugunun bir Sl¢iisiidiir. En yiiksek standart sapma
degeri 3. soruya; En diisiik standart sapma degeri 4. soruya aittir. Ancak genel olarak

bakildiginda sorular aras1 sapma degeri farki ¢ok yiiksek degildir.

Ankete katilan c¢alisanlarin kariyer yOnetimi algilarina yonelik sorulara verilen
cevaplarin ortalamalarinin cinsiyete gore test istatistikleri Cizelge 4.16.’da

gosterilmistir.
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Cizelge 4.16: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer yonetimi algilar1 test

istatistikleri
Mann— Wilcoxon Z Asymp. Sig.
Whitney U W (2-tailed)
Katilimcilarin cinsiyetlerine 1892,500 17292,500 -1,096 273

gore kariyer yonetimi algilari

Test sonuglaria gore (U=1892,500; p=0,273>0,05) cinsiyetlere gore anlamli bir fark
yoktur. “Hj;: Kurumsal kariyer yonetimi algis1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.” hipotezimiz dogrulanmamistir. Yani Kurumsal kariyer yonetimi

algisi1 cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Ankete katilan calisanlarin kariyer yoOnetimine bakis acilarina yoénelik sorulara
verilen cevaplarin medeni duruma gore test istatistikleri Cizelge 4.17°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.17: Katilimcilarin medeni durumuna gore kariyer yonetimi algilari test

istatistikleri
Mann- Wilcoxon Z Asymp. Sig.
Whitney U W (2-tailed)
Katilimcilarin medeni 3901,500 8366,500 -2,660 ,008

durumuna gore kariyer

yonetimi algilari

Test sonuclarina gore (U=3901,500; p=0,008<0,05)medeni duruma gore anlaml bir
fark bulunmustur. “Hj: Kurumsal kariyer yonetimi algisi medeni duruma gore
farklillk  gostermektedir.”  hipotezimiz ~ dogrulanmistir. ~ Verilen  cevaplar
incelendiginde bekar calisanlarin evli ¢alisanlara gore kurumsal kariyer yonetimine
yonelik kriterleri daha Onemli goérmektedir. Bu durum bekar c¢alisanlar evli
calisanlara gore kurumsal kariyer yonetimine daha fazla Onem verdigini

gostermektedir.

91



Ankete katilan calisanlarin kariyer yoOnetimine bakis acilarina yonelik sorulara
verilen cevaplarin egitim durumuna gore test istatistikleri Cizelge 4.18’de

gosterilmistir.

Cizelge 4.18: Katilimcilarin egitim durumuna goére kariyer yonetimi algilari test

istatistikleri
Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U w Sig. (2-
tailed)
Katilimcilarin egitim durumuna 4307,500 9167,500 -1,950 ,007

gore kariyer yonetimi algilari

Test sonuglarina gore (U=4307,500; p=0,007<0,05) egitim durumuna gore anlamli
bir fark bulunmustur. “Hs: Kurumsal kariyer yonetimi algisi egitim duruma gore
farklilik  gostermektedir.”  hipotezimiz =~ dogrulanmigtir. ~ Verilen  cevaplar
incelendiginde yiiksek lisans ve {izeri egitim alan ¢alisanlarin lisans ve alt1 seviyede
egitim alan calisanlara gore kurumsal kariyer yonetimine yonelik kriterleri daha
onemli gormektedir. Bu durum egitim durumunun artigi ile c¢aliganlarin kurumsal

kariyer yonetimine daha fazla 6nem verdigini gostermektedir.

Ankete katilan calisanlarin kariyer yonetimine bakis acilarina yonelik sorulara

verilen cevaplarin yasa gore test istatistikleri Cizelge 4.19°da gosterilmistir.

Cizelge 4.19: Katilimcilarin yasa gore kariyer yonetimi algilar test istatistikleri

Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U W Sig. (2-
tailed)
Katilimcilarin yasa gore kariyer 3861,500 8906,500 -2,312 ,011

yonetimi algilari

Test sonuglarma goére (U=3861,500; p=0,011<0,05) yasa gore anlamli bir fark
bulunmustur. “Hy: Kurumsal kariyer yonetimi algist yasa gore farklilik

gostermektedir.” hipotezimiz dogrulanmistir. Verilen cevaplar incelendiginde otuz
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yas alt1 ¢alisanlar otuz yas iistii calisanlara gore kurumsal kariyer yonetimine yonelik
kriterleri daha 6nemli gormektedir. Bu durum daha geng yastaki ¢alisanlarin daha
ileri yaslardaki c¢alisanlara gore kurumsal kariyer yonetimine daha fazla Gnem

verdigini géstermektedir.
4.8.12 Kariyer yonetiminin etkinligi iizerine isletme calisanlarinin algilar

Cizelge 4.20: Kariyer yonetiminin etkinligi iizerine isletme ¢alisanlarmimn algilar1”

E £ £ E E
Sorul s £ £ S S _w o
orufar ES 2 52 E £ 2§ Se
EX t E% % g% 5% 58
EXY ¥ MY M ¥Y¥ L0 5o
o Kurumum kariyer hedeflerimle 62 96 37 5 0 4,07 0,90
ilgilenmektedir ve hedeflerime
ulasmamda yardimci olmaktadir.
o Kurumumda terfilerin liyakat ve 53 92 48 7 0 3,9 091

performansa dayali olarak
gerceklestigine inantyorum.

o Kurumumda g¢alisanlara 71 87 42 0 0 4,14 0,93
gorevleriyle ilgili gereken yetki
ve sorumlulugun verildigini
diisiiniiyorum.

e Kurumumda verilen odiillerin 69 91 39 1 0 414 1,06
gosterilen basar1 sonucunda adil
sekilde verildigine inantyorum.

o Kurumumda ¢alisanlar kariyer 73 92 35 0 0 419 0,96
hedeflerini gergeklestirme
konusunda tesvik edilmektedir.

¢ Kurumumda hizmet 6ncesi ve 71 89 40 0 0 4,15 0,91
hizmet ici egitimler, kariyer
hedeflerimi gergeklestirmemde
faydali olur.

o Kurumumun kariyerimde ilerleme 58 94 42 6 0 4,02 0,88
imkanlarini bana sundugunu
diisiiniiyorum.

e Kurumumda performansa dayali 57 88 51 4 0 399 1,05
ticret politikas1 uygulanmaktadir.

o Kurumum yeteneklerimin 62 93 37 8 0 4,04 1,10
farkindadir ve yeteneklerim
dogrultusunda kariyer
imkanlarimi belirler.

e Kurumumda ilerleyecegim 61 95 38 6 0 405 091
kariyer yollari planlanmis ve
belirlenmistir.

Tamamen Katiliyorum:5 Katiliyorum:4 Kismen Katiliyorum:3 Katilmiyorum:2 Kesinlikle
Katilmiyorum:1

93



Katilimeilarin verileri incelendiginde “Kurumumda calisanlar kariyer hedeflerini
gerceklestirme konusunda tesvik edilmektedir.” kriteri 4,19 ile en yiiksek agirlikli
ortalamaya sahiptir. “Kurumumda hizmet 6ncesi ve hizmet ici egitimler, kariyer
hedeflerimi gergeklestirmemde faydali olur.” Kriterinin ise 4,15 ile en yiiksek ikinci
agirlikli ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Her iki kriter de ¢ogunluk

tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

En disik agirlikli ortalamaya ise 3,95 ile “Kurumumda terfilerin liyakat ve
performansa dayali olarak gerceklestigine inaniyorum.” kriteri sahiptir. Cogunluk

tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

En yiiksek ve en diisiik agirlikli ortalamalar birbirine ¢ok yakin olarak bulunmustur.
Birbirine paralellik gosteren sorularin agirlikli ortalamalarinda denklik goriilmiistiir
ve bu da anket katilimcilarinin verdigi cevaplarin tutarli oldugunu gostermektedir.
Veriler genel olarak hipoteze uygun sonuglar gostermis ve bu sonuclar ile isletmede

kurumsal kariyer yonetiminin etkin olarak uygulandigi sonucuna ulasilmistir.

Birinci kriter “Kurumum Kariyer hedeflerimle ilgilenmektedir ve hedeflerime

ulagsmamda yardimc1 olmaktadir.”;

62 katilimcr i¢in tamamen katiliyorum, 96 katilimer igin katiliyorum, 32 katilimet
icin kismen katiliyorum, 5 katilimer i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.
Ikinci kriter “Kurumumda terfilerin liyakat ve performansa dayali olarak
gerceklestigine inantyorum.”;

53 katilimer i¢in tamamen katiliyorum, 92 katilimer i¢in katiliyorum, 48 katilimer
icin kismen katiliyorum, 7 katilimer i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Ugiincii  kriter “Kurumumda ¢alisanlara gorevleriyle ilgili gereken yetki ve

sorumlulugun verildigini diistiniiyorum.”;

71 katilimer i¢in tamamen katiliyorum, 87 katilimcr i¢in katiliyorum, 42 katilimci
icin kismen katiliyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter ¢ogunluk tarafindan

“katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Dordiincii kriter “Kurumumda verilen Odiillerin gdsterilen basari sonucunda adil

sekilde verildigine inantyorum.”;
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69 katilimci i¢in tamamen katiliyorum, 91 katilimei i¢in katiliyorum, 39 katilimet
icin kismen katiliyorum, 1 katilimci igin katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Besinci kriter “Kurumumda c¢alisanlar kariyer hedeflerini gerceklestirme konusunda

tesvik edilmektedir.”;

73 katilimcr i¢in tamamen katiliyorum, 92 katilimer i¢in katiliyorum, 35 katilimer
icin kismen katiliyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter ¢ogunluk tarafindan

“katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Altinct kriter “Kurumumda hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitimler, kariyer hedeflerimi

gerceklestirmemde faydali olur.”;

71 katilimcr i¢in tamamen katiliyorum, 89 katilimer i¢in katiliyorum, 40 katilimct
icin kismen katiliyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter g¢ogunluk tarafindan

“katiltyorum” olarak degerlendirilmistir.
Yedinci kriter “Kurumumun kariyerimde ilerleme imkanlarini bana sundugunu
diisiiniiyorum.”;

58 katilimcr i¢in tamamen katiliyorum, 94 katilimer icin katiliyorum, 42 katilimet
icin kismen katiliyorum, 6 katilimer i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.
Sekizinci kriter “Kurumumda performansa dayali ticret politikas1 uygulanmaktadir.”;

57 katilimer i¢in tamamen katiliyorum, 88 katilimci i¢in katiliyorum, 51 katilimet
icin kismen katiliyorum, 4 katilimer i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Dokuzuncu kriter “Kurumum yeteneklerimin farkindadir ve yeteneklerim

dogrultusunda kariyer imkéanlarimi belirler.”;

62 katilimci i¢in tamamen katiliyorum, 93 katilimei i¢in katiliyorum, 37 katilimer
icin kismen katiliyorum, 8 katilimer i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.

Onuncu  kriter “Kurumumda ilerleyecegim kariyer yollar1 planlanmis ve

belirlenmistir.”;
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61 katilimci i¢in tamamen katiliyorum, 95 katilimei i¢in katiliyorum, 38 katilimet
icin kismen katiliyorum, 6 katilimci i¢in katilmiyorum olarak belirtilmistir. Bu kriter

cogunluk tarafindan “katiliyorum” olarak degerlendirilmistir.
Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin 6l¢iimlenmesine yonelik sorulara

verilen yanitlarin cinsiyete gore test istatistikleri Cizelge 4.21.’da gosterilmistir.

Cizelge 4.21: Katilmcilarin cinsiyetlerine gore kariyer yonetiminin isletmedeki

etkinligi izerine algilar1 test istatistikleri

Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U W Sig. (2-
tailed)
Kariyer yonetiminin isletmedeki 2692,500 18092,500 1,874 ,061
etkinligi algisinin cinsiyete gore
degisimi

Test sonuglaria gore (U=2692,500; p=0,061>0,05) cinsiyete gore anlaml bir fark
yoktur. “Hs:Kariyer yonetiminin igletmedeki etkinligi algisi cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.” hipotezimiz dogrulanmamustir. Yani kariyer yOnetiminin

isletmedeki etkinligi algisi cinsiyete gore farklilik gdstermemektedir.

Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin dlgimlenmesine yonelik sorulara
verilen yanitlarin medeni duruma gore test istatistikleri Cizelge 4.22.°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.22: Katilimcilarin medeni durumuna goére gore kariyer yonetiminin

isletmedeki etkinligi lizerine algilar test istatistikleri

Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U W Sig. (2-
tailed)
Katilimcilarin medeni durumuna 5109,000 9574,000 312 755

gore kariyer yonetiminin
isletmedeki etkinligi {izerine
algilar

Test sonuglarma gore (U=5109,000; p=0,755>0,05) medeni duruma gore anlamli bir
fark yoktur. “He: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algis1 medeni duruma

gore farklihik gOstermektedir.” hipotezimiz dogrulanmamistir. Yani kariyer
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yonetiminin  isletmedeki etkinligi algist medeni duruma gore farklilik

gostermemektedir.

Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin dlglimlenmesine yonelik sorulara
verilen yanitlarin egitim durumuna gore test istatistikleri Cizelge 4.23.°de

gosterilmistir.

Cizelge 4.23: Katilimcilarin egitim durumuna gore gore kariyer yoOnetiminin

isletmedeki etkinligi lizerine algilar test istatistikleri

Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U W Sig. (2-
tailed)
Katilimeilarin egitim durumuna 4907,000 11462,000 374 ,641

gore gore kariyer yonetiminin
isletmedeki etkinligi {izerine
algilar

Test sonuglarina gore (U=4907,000; p=0,641>0,05) egitim durumuna gore anlaml
bir fark yoktur. “H;: Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algis1 egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.” hipotezimiz dogrulanmamistir. Yani
kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisi egitim durumuna gore farklilik

gostermemektedir.
Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisinin dl¢timlenmesine yonelik sorulara

verilen yanitlarin yasa gore test istatistikleri Cizelge 4.24.”de gosterilmistir.

Cizelge 4.24: Katilimcilarin yasa gore gore kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi

lizerine algilar1 test istatistikleri

Mann— Wilcoxon Z Asymp.
Whitney U W Sig. (2-
tailed)
Katilimcilarin yasa gore kariyer 5706,000 8574,000 1,213 ,096

yonetiminin isletmedeki etkinligi
tizerine algilar test istatistikleri

Test sonuglarma goére (U=5706,000; p=0,096>0,05) yasa gore anlamli bir fark
yoktur. “Hg: Kariyer yOnetiminin isletmedeki etkinligi algis1 yasa gore farklilik
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gostermektedir.”  hipotezimiz =~ dogrulanmamigstir. Yani kariyer ydnetiminin

isletmedeki etkinligi algis1 yasa gore farklilik gostermemektedir.
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5.SONUC VE ONERILER

e Sonug

Kariyer yoOnetimi, insan kaynaklari yonetiminin en onemli islevlerinden biridir.
Kariyer yonetimi, kisilerin kariyerlerine yonelik beklentilerine cevap vermeye
yonelik isletme ¢apinda yiiriitiilen faaliyetleri igermektedir. Kisilerin yetenekleri ve
ilgi alanlar1 bu faaliyetler ile gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Boylece isletme etkin bir
kontrol sitemiyle kisilerin kariyer gelisimi iizerinde temel etkiye sahip olmaktadir.
Bu faaliyetleri ile isletmenin hedefi, kisilerin yetenek ve ilgi alanlarin1 gelistirerek
kurumsal islemler ile arasinda olumlu bir denge olusturarak cift yonlii fayda

saglamaktir.

Kariyer yonetimi ile isletmeler ¢alisanlarinin kariyer beklentilerini karsilamak igin
bir takim uygulama ve araclar yardimiyla faaliyetlerde bulunmaktadir. Burada
isletme ile ¢alisan birbirini tamamlayici iki unsur olarak yer almaktadir.
Sorumluluklar karsilikli olarak yerine getirildiginde her iki taraf i¢in de fayda
saglanmaktadir. Isletme c¢alisanin artan performansi, motivasyonu ile isletme
verimliligini artirabilmekte ve calisanini isletme icinde tutabilmektedir. Calisan ise
kariyerine yonelik beklentilerini karsilayarak kariyer hedeflerini

gerceklestirebilmektedir.

Hem calisan hem de isletmenin kariyer yonetimi siirecinden beklenen getirileri
saglayabilmesi i¢in, kariyer yOnetimi siireci yoOneticiler tarafindan da
desteklenmelidir. Isletmenin ihtiyaglari ile bireysel kariyer hedefleri arasinda dogru
bir baglanti kurulmahdir. Boyle olmadig: taktirde kariyer yonetimi kisiye faydal

olamayacak ve isletme i¢in basar1 saglayamayacaktir.

Albaraka Tiirk bankasi ¢alisanlari lizerinde anket ¢alismasi uygulanmistir. Bankada
kariyer yonetimi uzun yillardir uygulanmakta ve iist kademe yoneticiler tarafindan
desteklenmektedir. Tiim calisanlar kariyer yonetimi kavrami ve bankanin kariyer
yonetimi politikas1 hakkinda bilgilendirilmektedir. Calisanlarin tim pozisyonlart is
tanimlar ile belirlenmis olup, ¢alisanlar gelecekte hangi pozisyona gelebilecekleri ve

bunun i¢in hangi niteliklere sahip olmalar1 gerektigini bilmektedir.
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Arastirma sonuglarina bakildiginda c¢alisanlarin cevaplarindan bankanin aktif bir
kariyer yoOnetimi uyguladigi anlasilmaktadir. Anket sonuglarindan, calisanlarin
sadece kurumsal kariyer yonetimi hakkinda degil ayn1 zamanda bireysel kariyer
konusunda da bilgilendirildigi goriilmektedir. Verilen cevaplar analiz edildiginde,
anket i¢in hazirlanan on adet kriter genel ¢cogunluk tarafindan “gok 6nemli” olarak
degerlendirilmistir. “Cok az 6nemli” ve “Onemsiz” olarak verilen cevaplar genel

kaniy1 etkilemeyecek orana sahiptir.

Anket sonucunda ortaya c¢ikan tablodan, organizasyon icinde kariyer yonetimi
uygulamalarinin ¢aligsanlar i¢in 6nemli bir motive unsuru ve vazgecilmez bir yonetim

politikast oldugu anlasilmaktadir.

Arastirmamizda kullandigimizi birinci hipotezimiz “Kurumsal kariyer yoOnetimi
algis1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma
bulgularina uygulanan test istatistikleri sonucu cinsiyetin kurumsal kariyer yonetimi
algisina etkisi yoktur. Hipotezimiz dogrulanmamistir. Buradan kariyer yonetimi
algisinin 6nemli goriilmesinde erkek ya da kadin olmanin etkili olmadig1 ¢ikarimi

yapilmaktadir.

Ikinci hipotezimiz “Kurumsal kariyer yonetimi algis1 medeni duruma gére farklilik
gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina uygulanan test
istatistikleri sonucu medeni durumun kurumsal kariyer yonetimi algisina etkisi
oldugu saptanmistir. Hipotezimiz dogrulanmistir. Kurumsal kariyer yonetimi bekar
calisanlar tarafindan evli calisanlara gore daha fazla 6nemli goriilmiistiir. Buradan
evli bireylerin aile sorumlulugu karsisinda kariyeri ikinci plana atiyor olabilecegi

cikarimi yapilabilmektedir.

Ugiincii hipotezimiz “Kurumsal kariyer yonetimi algisi egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Aragtirma bulgularina uygulanan test
istatistikleri sonucu egitim durumunun kurumsal kariyer yonetimi algisina etkisi
oldugu saptanmistir. Hipotezimiz dogrulanmistir. Kurumsal kariyer yonetimi yiiksek
lisans ve {izeri egitim alan c¢alisanlar tarafindan lisans ve alt1 egitim alan c¢alisanlara
gore daha fazla 6nemli goriilmiistiir. Buradan egitim seviyesindeki artisin kariyer

yonetimine verilen 6nemi de artirdig ¢ikarimi yapilabilmektedir.

Dordiincii  hipotezimiz “Kurumsal kariyer yonetimi algist yasa gore farklilik

gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina uygulanan test
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istatistikleri sonucu yasin kurumsal kariyer yonetimi algisina etkisi oldugu
saptanmistir. Hipotezimiz dogrulanmistir. Kurumsal kariyer yonetimi otuz yas ve alti
calisanlar tarafindan otuz yas iizeri ¢alisanlara gore daha fazla 6nemli goriilmiistiir.
Buradan yas ilerledik¢e Kariyerin Oneminin azaliyor olabilecegi ¢ikarimi

yapilabilmektedir.

Besinci hipotezimiz “Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisi cinsiyete gore
farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina uygulanan test
istatistikleri sonucu cinsiyetin kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisina
etkisi yoktur. Hipotezimiz dogrulanmamigtir. Buradan kariyer yOnetiminin
isletmedeki etkinligi algisinin da erkek ya da kadin olusa gore degismedigi ¢ikarimi

yapilmaktadir.

Altinct hipotezimiz “ Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algist medeni duruma
gore farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina uygulanan
test istatistikleri sonucu medeni durumun kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi
algisina etkisi yoktur. Hipotezimiz dogrulanmamistir. Kariyer yonetimi algisina
verilen 6nemde medeni durum etki gostermis oldugu halde, kariyer yonetiminin
isletmedeki etkinligi algisinda medeni durum etki gdstermemistir. Bu durum ikinci
hipotezimizin sonucunda yaptigimiz c¢ikarimi dogrulamaktadir. Isletmede etkinligi
dogrulayan evli calisanlarin kurumsal kariyer yonetimi algisindaki farklilik, aile
sorumlulugunun 6n plana alinmasi ve kariyer kavraminin ikinci planda tutulmasi

cikarimim gliclendirmektedir.

Yedinci hipotezimiz “Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisi egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina
uygulanan test istatistikleri sonucu egitim durumunun Kkariyer yOnetiminin
isletmedeki etkinligi algisina etkisi yoktur. Hipotezimiz dogrulanmamistir. Buradan
kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisimin da egitim durumuna gore

degismedigi ¢ikarimi yapilmaktadir.

Besinci hipotezimiz “Kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algis1 yasa gore
farklilik gostermektedir” olarak belirlenmistir. Arastirma bulgularina uygulanan test
istatistikleri sonucu yasin kariyer yonetiminin isletmedeki etkinligi algisina etkisi
yoktur. Hipotezimiz dogrulanmamistir. Buradan kariyer yoOnetiminin isletmedeki

etkinligi algisinin yasa gore degigsmedigi ¢ikarimi yapilmaktadir.
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Kariyer yOnetiminin en Onemli basamagi kariyer beklentilerinin iistlere
anlatilmasidir. Bireysel kariyer yonetiminde gerekli planlama, organize etme ve
koordinasyon siire¢lerinin uygulanmasinda iistlere verilen bilgiler 6nem tagimaktadir.
Tercih ve beklentilere vakif olan tstler dogru bir planlama, organize etme ve

koordinasyon siireci yiiriiterek kariyer hedefine ulasmada en 6nemli arag olacaktir.

Kurumsal kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer beklentilerini karsilamaya yonelik
faaliyet gosterirken isletme icin de ihtiyag duyulan personelin segilmesi,
degerlendirilmesi, egitilmesi ve yerlestirilmesi silireglerinde de bu faaliyetlerden
faydalanacaktir. Ayrica kariyer beklentileri karsilanan calisan kurumsal kariyer
yonetimi sayesinde isletmeye daha fazla baglilik gosterecek ve isletme verimliligi

artacaktir.
e Oneriler

Arastirma sadece Albaraka Tirk Katilim Bankasi ¢alisanlarina uygulanmistir.
Arastirma farkli bankalarda gerceklestirilerek daha genis kapsamli tutulabilir. Ayrica
aragtirma cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve yas kriterlerine gore

gerceklestirilmistir. Bu kriterler cogaltilarak arastirma yapilabilir.
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EK-1: Anket

Sayin Katilimci,
Bu anket Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii “Bankacilik Sektdriinde
Kariyer Yonetimi” konulu Yiiksek Lisans Tezinde kullanilmak iizere hazirlanmistir.
Bu aragtirmadan elde edilecek sonuclar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik
igerisinde degerlendirileceginden sorular1 samimiyetle cevaplandirmaniz, ¢alismanin
giivenilirligini artiracaktir. ilgi gdstererek ve zaman ayirarak calismaya yaptigimiz
katkilar i¢in tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dilerim.
Muzaffer VURAL
Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

CALISTIGINIZ BOLUM

UNVANINIZ

DOGUM YILINIZ

MEDENI DURUMUNUZ

CINSIYETINIZ

1. Bulundugunuz firmada kag yildir ¢alistyorsunuz?

( )1 yildan az ()1-3yilarast ( )3-5yilarast ( )5-10 yil aras1 ( ) 10 yildan
fazla

2. Egitim durumunuz

( ) Ikogretim () Lise ( ) Onlisans ( ) Lisan (
)Lisansiistii/Doktora

3. Hangi programdan mezun oldunuz?

4. Bildiginiz yabanci dil/diller?

() Bilmiyorum ( ) Ingilizce () Almanca ( ) Fransizea ( )

5. Kariyer beklentilerimi iistlerime anlatirim.
( ) Evet ( ) Haywr
6. Ustlerim kariyer beklentilerimi 6grenmek ister.

() Evet ( ) Hayir
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7. Asagidaki sorular kurumsal kariyer yonetiminin, isletme ¢alisanlar1 tarafindan ne
anlam ifade ettigini 6lgmek amaci ile sorulmustur. Liitfen size uygun secenegi “X”

ile isaretleyiniz.

- o E = £ < E g
c SORULAR 2 2 o = - 2
3 20| = S | oo &
o

Kariyer se¢cimimi, kariyer

hedefimi belirlememi ve
1 belirledigim hedefe ulagsmak i¢in

kariyer planlamami saglamasi

acisindan kurumsal kariyer

yonetimi

Calistigim firmaya bagliligimin
2 artmasi agisindan kurumsal

kariyer yonetimi

Isimden ayrilma egilimimin
3 azalmasi agisindan kurumsal

kariyer yonetimi

Terfi sartlari i¢in gerekli
4 nitelikleri kazanmamda kurumsal

kariyer yonetimi

Terfi etme sansimi artirmasi
5 acisindan kurumsal kariyer

yonetimi

Bireysel kariyer hedeflerime
6 Onem verilmesi agisindan

kurumsal kariyer yonetimi
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Ucretlerin artiglarinin
7 belirlenmesinde kurumsal kariyer

yonetimi

Bireysel kariyer hedeflerim
stirecinde gelismeleri takip
etmemi saglamasi agisindan

kurumsal kariyer yonetimi

8. Asagidaki sorular kariyer yonetiminin, isletmenizdeki etkinligi algimizi 6lgmek

amaci ile sorulmustur. Liitfen size uygun segenegi “X” ile isaretleyiniz.

S s 51 E 5§ 15
S SORULAR EE‘E‘EE‘EEE
~ o
1 Kurumum kariyer hedeflerimle
ilgilenmektedir ve hedeflerime ulagmamda
yardimc1 olmaktadir.
2 Kurumumda terfilerin liyakat ve performansa
dayali olarak gergeklestigine inaniyorum.
3 Kurumumda ¢alisanlara gorevleriyle ilgili
gereken yetki ve sorumlulugun verildigini
diistiniiyorum.
4 Kurumumda verilen ddiillerin gosterilen
basar1 sonucunda adil sekildeverildigine
inantyorum.
5 Kurumumdagaliganlar kariyer hedeflerini
gerceklestirme konusunda tesvik edilmektedir.
6 Kurumumda hizmet 6ncesi ve hizmet
iciegitimler, kariyer
hedeflerimigergeklestirmemdefaydali olur.
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7 Kurumumun kariyerimde ilerleme imkanlarini
bana sundugunu diisliniiyorum.

8 Kurumumda performansa dayali licret
politikasiuygulanmaktadir.

9 Kurumum yeteneklerimin farkindadir ve
yeteneklerim dogrultusunda kariyer
imkanlarimi belirler.

10 | Kurumumda ilerleyecegim kariyer

yollariplanlanmis ve belirlenmistir.
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alBarakaoO

23.06.2017

iISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU YONETIMINE,

Enstitiiniiz insan Kaynaklari Anabilim Dali insan Kaynaklar Yonetimi Tezli Yiiksek
Lisans programi Y1412.190022 numaral 6grenciniz Muzaffer VURAL, “Bankacilik
Sektoriinde Kariyer Yonetimi” adli tez galismasi igin Bankamizda calisanlarimiza
yonelik bilgimiz ve onayimiz dahilinde anket diizenlemistir.

Saygilarimizla,

ALBARAKA TURK KATILIM BANKASI A.S.
EGITIM VE KARIYER YONETIMI MUDURLUGU

; N
Ercan ALBAY
Mdiir

Yonetmen

www.albarakaturk.com.tr
nurlugu No:206671 urk@hs03 kep.tr
200019 tel :(0216) 666 0101
ad faks : (0216) 666 16 00
No:6 34768 Urnraniye/istanbul SWIFT: BTFHTRIS
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OZGECMIS

MUZAFFER VURAL
Basak mah. Yunus Emre Cad. L:40 D:16 Basaksehir/istanbul

0530 309 98 87- muzaffervural@gmail.com

Kisisel Bilgiler

Dogum Tarihi: 01.12.1982

Dogum Yeri: Elaz1g

Medeni Durum: Evli

Siirticti Belgesi: B

is Tecriibesi

Eyliil 2014- Albaraka Tiirk Katilim Bankasi - Miidiir Yardimcisi

Katilim bankaciligr kurallar1 cercevesinde yillik net satiglart 1 ile 40 mio TL
araligindaki firmalarin  kredi ihtiyaglarina cevap verilmesi, firmalarin risk
analizlerinin yapilmasi, mevcut ve yeni miisterilerin donemsel olarak piyasa
istihbaratlarinin  yapilmasi, mevduat ve fon toplama islemleri, miisterilerin
thtiyaglar1 dogrultusunda iiriin ve hizmet satisinda bulunulmasi.

Haziran 2007 - Eyliil 2014 Asya Katilim Bankasi- Miidiir Yardimcisi

Katilim bankacilig1 kurallar1 cergevesinde yillik net satiglart 1 ile 100 mio TL
araligindaki firmalarin portfdy yonetiminin yapilmasi.

Egitim Bilgileri

2001-2005  Sakarya Universitesi, Sakarya Lisans, Kamu Y 6netimi

1997-2001  Bakirkdy Lisesi
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