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Kariyer bir kisinin orgiitsel yasama girisi ile baslayan, bagimsiz bir sekilde deneyim kazanmasiyla ve sorumluluk yiiklenmesiyle
devam eden, orgiitte yukari, ya da yana dogru haraketini kapsayan ve isgiliclinden temelli ayrilma, bir diger ifade ile emeklilikte son
bulan bir siirectir. Kariyer yonetimi ise, isletmelerin sahip olduklar1 degerli ¢caliganlarin1 korumanin bir yoludur. Bu yolun sorunsuz
bir sekilde gegilmesi hem orgiit hem de birey agisindan 6nem arz etmektedir. Bu aragtirmadaki temel amag, Azerbaycan bankacilik
sektoriindeki mevcut kariyer yonetim uygulamalarini incelemek ve bu uygulamalarinin diizeyinin degerlendirilmesi ve karsilasilan
kariyer sorunlarini belirlemek ayni zamanda bu sorunlara ¢éziim yollar1 bulabilmektir. Aragtirmada veri toplama araci olarak
birincil verilere ulagilmasi amaciyla anket tekniginden yararlanilarak, 6 banka kurumunun genel miidiirlik veya subelerinden
tesadiifi olarak secilen 100 kisiyle anket yapilmus, anket siireci gerceklestirildikten sonra ise SPSS 16.0 programi kullanilarak
anketteki sorulara verilen bu cevaplarin analiz edilmesi ve yapilan hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi
ile aragtirmamizin sonuglarina ulagilmistir. Arastirma sonucuna gore banka kurumlarinda kariyer merkezi, kariyer rehberligi,
kariyer sergileri ve kogluk gibi uygulamalar pek fazla tercih edilmemekte, kariyer yonetimindeki bu eksik uygulamalar bireylerde
orgiitsel bagliligin olusmasma da engel yaratmaktadir. Bundan bagka sonuglar, terfi kararlarinda is yerinde iliskilerin daha 6n
planda olmasi ve galisanlar arasinda esit olmayan davranislar sergilendiyi yoniindedir.

Anahtar Kelimeler: kariyer yonetimi, kariyer sorunlari, Azerbaycanda kariyer yonetimi, bankaciliktaki kariyer sorunlari

ABSTRACT

Career begins with the entering to the organizational life of a person, continuing with independent experience and responsibility
including up or sideways movement in the organization and based separation from work , with another expression, it is a term
ending at retirement. The career management is a way of protecting valuable employees which business have got. It is important to
pass this way without problems to both the organization and individual point of view. The main purpose of this research to examine
available career management practices in the banking sector of Azerbaijan and evaluation the level of these applications and
determine the career problems encountered at the same time to find solution ways to these problems. In research made survey with
100 randomly selected people from the general manager or branches of 6 banking institutions benefit from the survey technique in
order to reach primary data. After survey process using the program SPSS analysis these answers given to questions in survey and
with interpretation the findings obtained as a result of hypothesis tests done it has been achieved results of our research. According
to the research result, applications such as career center, career guidance, career exhibitions and coaching are not much preferred in
bank institutions and these missing applications in career management are also obstacles to the formation of organizational
commitment in the individuals. Furthermore, the results show that relations are more important in preferment decisions at work and
exhibit unequal behavior among employees.

Keywords: Career management, career problems, career management in Azerbaijan, career problems on banking sector



mailto:sssjournal.info@gmail.com
mailto:raqif.qasimov@unec.edu.az
mailto:sevilrasulova@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018 pp:3870-3879

1. GIRIS

Gilinlimiiz diinyasinda yetiskin ve nitelikli insan giiclinii isletmede bulundurabilmek ciddi bir sorundur.
Nitelikli iggiicii, ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile isletmede bulundurulabilmektedir. Bu
yiizdendir ki; tiim profesyonel organizasyonlar ciddi bir sekilde calisanlart i¢in kariyer programlari ve
uygulamalari diizenlemektedirler (Unver, 2005:9).

Diger taraftan kariyer planlamasi sadece organizasyonlarin degil, aym1 zamanda fertlerin de
sorumlulugundadir. Konuyu hem ¢alisan, hem de sirket agisindan degerlendirirsek, daha dogru ve etkin
uygulamalar yapabiliriz. Kariyer yonetimi, calisanin kariyer hedefleri ile sirketin kariyer planlamasinin
ortiismesini saglayabilmektir. Bunun i¢in de, ¢alisanin beklentilerinin yonetim tarafindan biliniyor olmasi ve
sirketin kariyer planlamasinin yapilmis olmasi gerekiyor. Kariyer yonetimi, insan kaynaklarinda genellikle
en son ele alman uygulamalardan biridir. Oysa ki ¢alisanlari, dolayisiyla yonetimi etkileyen temel
konulardan birisidir. Yapilan arastirmalarda, insan kaynaklarinda tespit edilen pek ¢ok problemin kaynaginda
kariyer sorunlarinin yer aldig1 ortaya cikiyor (Unaran, 2017).

Maalesef, 2017 yilinda da cift kariyerli esler, cift kariyerlilik, ay 15181, kariyer soku, kariyer platosu, cam
tavan, uluslararasi/cokuluslu/kiiresel isletmelerde kariyer gelistirme gibi kariyer sorunlari ile hélen
karsilagiliyor. Bir¢ok kisi bu sorunlar1 farkinda olarak veya olmayarak yasiyor ve bu sorunlari
tanimlayamadi81 veya teshis edemedigi igin recete/tedavi de bulamuyor. Isletmeler igin de benzer bir durum
s0z konusudur (Cetinarslan, 2017)

Bu konudaki caligmada kariyer yonetimi uygulamalar1 ve kariyer yonetim sorunlar1 ayrilintili olarak ele
alinmistir. Teorik kisimlarin ardindan kariyer yonetim siirecinde karsilagilan sorunlar1 belirlemek amaciyla
yapilmis arastirma yer alarak pratik agidan olay incelenmistir

1.1. Kariyer Yonetim Siirecinde Karsilasilan Sorunlar

Icinde bulundugumuz ¢agda diinya ekonomisi oldukca biiyiik degisiklikler yasamaktadir (“kariyer yonetimi”
2012) Eski organizasyon yapilari yerine yeni yapilanmalarin gelmesi, bu yapilar i¢inde bireylerin varliklarini
oturtabilmeleri ve geleceklerini planlamalar1 ¢ok énemli bir hal almis ve kariyer yonetimine daha ¢ok 6nem
verilmeye baslanmistir. Organizayson yapilarindan, ¢alisma saatlerine; is giivencesinden, kariyer tercihlerine
kadar birgok konuda geleneksel yaklasimlardan uzaklagmis kariyer yonetimi daha genis bir agidan
degerlendirildiginde; calisanlarin kariyerleri ile ilgili yeni, bir takim giincel sorunlarla kars1 karsiya olduklar
goriilmektedir (Kocabiyik, 2016). Yazinin geri kalan kisminda, is diinyasinda , sik¢a karsilasilan bu kariyer
sorunlarina deginilecektir.

1.1.1. Kariyer Platosu

“Kariyerdeki hiyerarsik yiikselmenin olas1 en diisiik noktasi” olarak tanimlanan kariyer platosu, orgiitsel
gelisim ve insanin dogasindan kaynaklanan bir olay oldugu i¢in, calisma yasaminin i¢inde bulunan herkes bu
olgu ile yiiz ylize gelebilmektedir (Uzunbacak, 2014:31).

Caliganlarin kariyer platosuna girmelerinin g¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bu durum bireyin yeteneklerinin
eksikliginden, performanstaki diisiisten ya da emeklilik yasinin yaklagmasi gibi kisisel nedenlerden
kaynaklanabilir (Tunger, 2012:24).

Herhangi bir nedenden kaynaklanirsa kaynaklansin kariyer platosu, calisanlarda depresyon, cesitli saglik
sorunlari, yorgunluk, stres, hir¢inlik gibi olumsuzluklari ortaya ¢ikarmasina yol agar. (Ugur, 2008, s.264)

1.1.2. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esleri, 4 grup altinda toplaya biliriz:

Ayni isletmede ayni1 kariyeri izleyen ve ¢aligan esler

Ayni isletmede calisan fakat farkli kariyerleri izleyen esler

Ayri igletmede c¢alisan fakat kariyer hedefleri birbirine benzeyen esler

Ayri isletmelerde ¢alisan ve kariyerleri birbirlerine benzemeyen ciftler (Kilig, 2013:194).

Cift karyerli esler, her iki ¢alisan esin kendi karyer hedeflerinin pesinde kogmasi seklinde tanimlanabilir. Bu
tir eslerin genel olarak karsilasabilecegi sikintilar arasinda; aymi cografi bolgede is bulma zorlugu,
coguklarin zamanla biiylimesiyle eslerden birisinin bir siireligine isgiiclinden ayrilmasi, tatil ve aligveris
programlamada yasanan uyumsuzluklar sayilabilir (Tunger, 2012: 22).
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1.1.3. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Kadinlarin is hayatinda etkin bir sekilde yer almalari ve kariyerlerinin {ist basamaklarina dogru tirmanmalar1
cesitli davraniglart da beraberinde getirmektedir (Ugur, 2008:68).

Kadina, cinsiyetine dayali olarak, bir erkege davranildig1 veya davranildigindan daha olumsuz veya daha az
olumlu davranmasi ve bigimsel olarak esitlik¢i olarak goriinen davranis ve uygulamalarin daha sonra kadin
iizerinde ayirimer etkiler yaratmasi olarak tanimlanan cinsiyete dayali ayrimecilik, kadinlarin kariyer
ilerlemelerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir (Giizel, 2009:68). Kadinlarin cinsel tacize ugramalari, kadin-
erkek ayrimi, ikinci sinif insan muamelesi gormeleri gibi nedenlerle is birakmalar1 veya orgiit degistirmeleri
de yiikselmelerine engel teskil etmektedir (Akin, 2016).

Bu nedenle, kadmlarin kariyer merdivenlerine erkeklere gore tirmanmalari daha zordur. Bununla ilgili
olarak, kadinlarin teoride yoneticiye doniigsmesini engelleyen diger onemli faktor genellikle cam tavan olarak
adlandirilir. Cam tavan, kisinin hiyerarsik yiikselisinin 6niindeki engeldir. Bu engel genellikle cinsiyet veya
ik gibi ayrimcilik simgelerinden kaynaklanmaktadir."Tavan" terimi, dikey yiikselisin engeli anlamina
gelirken, "cam", engelin seffafligim belirtir. Dolayisiyla bu engel, resmen kisiye gelen engellerden
kaynaklanan goriinmez bir politikanin sonucudur.*

1.1.4. Ay Isig1 Sorunu

Ay is1g1 kavrami, diizenli istihdam igerisinde birinin, ¢aligma saatleri diginda haftada 12 saat ya da daha fazla
bir siire baska bir iste ¢calismasini ifade eder. Boyle bir aktiviteye kisi, daha ¢ok is gilivenligi i¢in ihtiyag
duymaktadir. Ayrica esas isten ayrilma doneminde bu ikinci ig kisinin igsiz kalmasini1 6nlemektedir (Tuncer,
2012:23).

Ay is1ginin sorun olmasimin birincil nedeni, bireyin enerjisinin diger eserlerde de kullanilmig olmasidir. Bu
durumda, birey, istihdam edildigi organizasyonda yeterli performans ile ¢alismaz (Aytag, 1997:227).

Bununla birlikte, ise ge¢ gelme, devamsizlik ve haksizlik gibi olumsuzluklar beraberinde getirir ve bireyin
calistif1 organizasyonun kariyer gelisimini engellemis olacaktir (Eres, 2004:49). Orgiitler bu durumun
kendileri i¢in tehdit olusturmadigi veya calisanin igini aksatmadigi siirece kabullenmektedirler (Giizel,
2009:85).

1.2. Arastirmanin Yontemi

Uygulamali bir nitelik tasiyan bu ¢aligmada bankalarda uygulanan kariyer yonetimi ve bu yonetim siirecinde
karsilagilan sorunlart ortaya koymak i¢in 2017 nisan ve mayis aylarinda anket uygulanmistir.

Konuyla ilgili verilerin bulunmamasi, maliyet ve zaman agisindan uygunlugu, nihayet, cevaplarin yazili ve
standartlastirmaya, analiz ve yorumlanmaya imkan saglamasindan dolay1 anket yontemi tercih edilmistir.
Bundan baska cevaplayicilarin kimliginin gizli tutulmasindan dolay1 verilen cevaplar daha tutarli ve dogru
olabilmektedir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket 3 boliim ve toplam 26 sorudan olusmaktadir. Tlk boéliimde
demografik sorular ikinci bdliimde bireysel kariyer yonetimi ve son bolumde ise kariyer yonetim surecinde
karsilagilan sorunlarla ilgili sorular yer almaktadir. Bu boliimlerin olusturulmasi igin literatiir taramasi
yapilmis ve daha 6nce yurtdisinda yapilan aragtirmalar ve 6l¢eklerden yararlanilmistir.

Aragtirmanin evreni Azerbaycan baskenti Bakii’de faaliyet gdsteren bankalarin genel mudiirliikleri ve
subelerdir. Orneklem ise; 6 banka kurumundan tesadiifi olarak segilen 100 kisiden olugsmaktadir. 100 kisiye
anket dagitilmig ve 91 anket ( 9 anket eksik) seklinde toplanmistir.

Aragtirmada “Azerbaycan beynelhalk banki” “Rabitebank™ “Yap1 kredi” “Demirbank” “Kapital bank” ve
“Azer Turk bank” da uygulama gerceklestirilmistir. Bu bankalarin belirlenmesinin nedeni, gerek personel
sayist gerekse de sube saylarina gore azerbaycanda basta gelen bankalar aralarinda yer almasidir.

Caligmada, anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 16.0 for Windows programi kullanilarak anketteki
sorulara verilen cevaplarin frekans ve yilizde dagilimlar tablo ve grafiklerle gosterilmis ve yorumlanmustir.

! Daha fazla bilgi Igin: http://www.mynet.com/cevaplar/soru-cevap/is-hayatinda-%E2%80%9Ccam-tavan-glass-ceiling%E2%80%9D-terimi-neyi-
ifade-eder/6330727,%2002.10.2016
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1.3. Elde Edilen Bulgular Ve Onlarin Degerlendirilmesi

Calisanlarin demografik 6zelliklerine ve isletmeye iliskin Gzelliklerine ait frekans ve yilizde dagilimi Tablo
1’de verilmistir

Tablo 1. Demografik Ozelliklere Gore Yiizdeler

Siklik Yiizde
Cinsiyet
Kadin 39 42.9
Erkek 52 57.1
Yas
20-25 19 20.9
26-31 44 48.4
32-40 20 22.0
41-50 7 7.7
51+ 1 1.1
Medeni durum
Evli 44 48.4
Bekar 46 50.5
Diger 1 1.1
Egitim durumu
Lisans 61 67.0
Yiiksek lisans\ doktora 30 33.0

Tabloda ankete katilanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyleri gosterilmistir. Tabloya gore
arastirmaya katilanlarin; %57,1’1 bay, %42,9‘u bayandir. Medeni duruma goére dagilima bakildiginda
katilimcilarin %48,4’1 evli, %50,5’1 bekardir. Yaglarina gore dagilim ise %20,9’u 20- 25 yas grubunda,
%48,4’0 25-31 yas grubunda, %22’si 32-40 yas grubunda, %7,7’si 41-50 yas grubunda, %1,1” 51 ve istii
yas grubundadir. Egitim diizeyine gore dagilimlar1 %67’si lisans, %33’1 yliksek lisans, doktora egitimi
almistir. Orneklem grubundaki kisilerin mesleki deneyimlerine iliskin siirelerine bakildiginda; %9,9’nun 1-
11 ay arasinda deneyime sahip oldugu, %22’sinin 1-3 y1l arasinda, % 41,8’nin 4-8 y1l arasinda, % 19,8 nin
9-15 yil arasinda, % 6,6 nin ise 16 yil ve lizeri bir siiredir mesleki deneyime sahip oldugu goriilmektedir.

Anketin ikinci boliimiinde katilimcilara kariyer yonetimi ile ilgili ilk olarak calistiklar1 bankalarda kariyer
yonetim sistemine sahip olup olmadiklari sorulmustur.

60%
40%
20% .
o% =
evet hayir bilgim yok

Sekil 1. Bankalarin Kariyer Yonetim Sistemine Sahip Olma Durumlarinin Dagilimi

Katilimcilarin  %56’si bu soruya “evet” , %15,4’1 ise “bilgim yok” cevabin1 vermistir. Bir sonraki soruda
gerceklestirilen kariyer yonetiminin etkinligini 6lgmek adina “1-3 yil iginde geleceginiz pozisyonla ilgili
bilginiz var m1?” seklinde katilimcilara soru sorulmus ve cevaplarin  %46,2°i “evet” , %40,7’i “hayir”
seklinde olmustur ( Sekil 2). Bu sorulardan elde edilen veriler 1s18inda bankalarda uygulanan kariyer
yonetimi ¢aliganlara kisa vadede gelecekleri pozisyon hakkinda bilgi verdikleri sdylenebilir.

60%

40%

20%
0% ]

evet hayir bilgim yok

Sekil 2. 1-3 Yil Igerisinde Calisanlarin Yiikselecegi Pozisyonla Ilgili Bilgisi
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Calistiginiz igletmede hangi programlar uygulanmaktadir sorusuna %37,4 oranla ise is rotasyonu, %35,2
oranla ise egitim ve gelistirme yanitlar1 onciiliik teskil etmektedir. Ardindan %20.9 oranla ig zenginlestirme,
yine ayni oranla diger yanitlarn gelmektedir. Katilimcilarin diger yanitina s6zlii cevaplari ise hicbiri seklinde
olmustur. Swranin geri kalan kismim esit oranlarla( %14,3 )kariyer merkezi ve kariyer rehberligi , %8,8
oranla kogluk, %3,3 oranla ise kariyer sergileri yanitlar1 yer almaktadir.

Tablo 2. isletmelerde Bulunan Uygulamalar

Frekans Yiizde
Kariyer merkezi 13 14,3
Is zenginlestirme 19 20,9
Is rotasyonu 34 37,4
Egitim gelistirme 32 35,2
Kariyer rehberligi 13 14,3
Ko¢luk 8 8,8
Kariyer sergisi 3 3,3
Diger (hig biri) 19 20,9

Soruya verilen cevaplara bakildiginda kogluk, kariyer rehberligi ve kariyer sergilerinin daha maliyetli oldugu
ve isletmeler tarafindan pek tercih edilmedigi sdylenebilir.

Verilen yanitlar 15181nda is zenginlestirme uygulamalarinin bankacilik sektoriinde belli bir payinin oldugu
goriilmektedir. Bu uygulamanin gergeklestirilmesinin altinda bankacilik alaninda calisanlarin is tatminini
artirmak, rutin haldeki islerden kurtulmak i¢in yeni olanaklar yaratmak, performansi is tatmini ile beraber
artirmak, isi yapan bireyin hesabini vermesi, ¢aligana isini yaparken 6zgiirliikk vermek nedenleri yatmaktadir.
Bu ilkeler sayesinde igyerinde calisanlar motive edilmis ve personelin sorumlulugu, kisisel gelisme ve
ilerlemesi saglanmis olur.

Verilen cevaplar 1s18inda ortaya ¢ikan bir diger sonug is rotasyonu yonteminin kullanildigi yoniindedir. Bu
sonuca ulasilmasinda ig rotasyonu yonteminin sahip oldugu avantajlarin rolii biiyliktiir.Bir baska deyisle yeni
teknolojilere uyum saglayabilmek ve sektoriin getirdigi dinamik ortamdan uzak kalmamak i¢in her
kademeden c¢alisan igin farkli birimlerde doniisiimlii olarak gérev yapmak biiyiik énem tasimaktadir. Ote
yandan derinlemesine teknik bilginin ve asir1 uzmanlagmanin getirdigi monoton ortamdan uzaklasarak daha
genis bir bakis agis1 kazanmak isteyen caliganlar i¢in de rotasyon onemli bir firsat olarak goriilmektedir. Is
hayatina yeni atilmig olan ve ya yoOnetici adayr pozisyonunda calismaya baglayan personelin isletmeyi
tanimalar1 ve is siirecleri hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri i¢in de bu yontem oldukga etkilidir. Tiim bu
nedenlerden Gtiirii is rotasyonu isletmeler arasinda kullanilan bir yontem olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer egitim ve kariyer gelistirme aktivitelerinin de is rotasyonu gibi diger yontemlere oranla daha fazla
kullanildig1 ortaya ¢ikmustir. Bu uygulamanin kisa ve orta vadede isletmeye getirisinin daha ¢ok olmasi goz
Online alinirsa isletmelerce tercih edilmesi nedenini ortaya koymus oluruz. Egitim ve gelistirme ¢aligmalari
ile calisanlar hem mesleki ve teknik konularda hem de iletisim, takim ¢alismasi,

zaman yonetimi gibi kisisel gelisimi ilgilendiren konularda aldiklar1 egitimi is ortamina kisa bir siirede
adapte edip isletmeye katma deger kazandiracaktir.

Anketin 3 cii boliimiinde sorular 1: Kesinlikle katilyorum, 2: Katiliyorum, 3:Kararsizim, 4: Katilmiyorum 5:
Kesinlikle Katimliyorum seklinde kodlanmustir. Ortalamanin 1,00-1,80 arasinda olmasi ¢ok yiiksek, 1,81-
2,60 yiiksek, 2,61-3,40 orta, 3,41-4,20 diisiik, 4,21-5,00 arasinda olmasi ise ortalamanin ¢ok diisiik oldugunu
gostermektedir.

0,01<x<1. ifadelere tamamen katilanlar
1,01<x<2. Ifadelere katilanlar

2,01<x<3. ifadelere kars1 kararsiz olanlar
3,01<x<4. iligkin ifadelere katilmayanlar

4,01<x<5. ifadelere hi¢ katilmayanlar.
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Tablo 3. Kariyerle Ilgili Sorulara Verilen Cevaplarin Dagilimi

g s £ £
5 5| g g: = g g =
g £ S =8 S 12 2 =2
g s < == = s £ % E
S g 2 e E E 3 = Sz
6 o & M ¥ N Q Q
f % f % f % f % f %
is yasaminda nerede olmak istedigimi biliyorum 1,78 | 1,11 49 538 | 27 | 29,7 | 6 6,6 4 4.4 55

»
~
N
N
]

Istedigim yere ulagsmak i¢in ne yapmam gerektigini | 1,71 | 0,96 49 538 | 27 | 29,7 | 9 9,9 4
biliyorum

Bu isletmede orgiit i¢i ilerleme olanaklari, mevecut ve | 2,56 | 1,30 20 220 | 34| 374 | 14 15,4 12 | 13,2 11 12,1
olasi kariyer yollar1 hakkinda net bilgi verilir

Bireysel gereksinimler / istekler ile isletmenin | 2,71 | 1,22 13 14,3 | 36 | 39,6 | 15 16,5 18 | 19,8 9 9,9
gereksinimleri / firsatlar1 uyumlastirilir.

Kariyerimin  kalan kismi g¢ahistigim isletmede | 2,69 | 1,30 19 20,9 | 26 | 28,6 | 24 | 24,2 12 | 13,2 12 13,2
gecirmek istiyorum.

Bu isletmede yiikselme olanaklari tiim ¢aliganlar i¢in | 2,70 | 1,36 18 198 | 36 | 39,6 | 6 6,6 17 | 18,7 14 15,4
esittir.

Kriz doneminde yonetici pozisyonundan biri isten | 3,36 | 1,35 3 3,33 | 33| 36,3 | 13 14,3 12 | 13,2 30 33,0

cikarilacaksa bu genelde kadin yoneticilerden biri
olur

Disardaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden | 2,60 | 1,29 16 176 | 40 | 44,0 | 12 13,2 10 | 11 13 14,3
ayrilmayi diistinmiiyorum.

Bu isletmede hedefledigim noktaya gelebilecegimi | 2,40 | 1,24 25 2751 30 | 33 18 | 19,8 10 | 11 8 8,8
diigiiniiyorum.
Bu isletmede, isle ilgili gerekli bilgi ve beceriye 2,16 | 1,15 28 | 30,8 | 39 | 429 | 12 | 132 |5 | 55 7 |77

sahip olan ¢aliganlar kolayca terfi ederler.
Bu isletmede daha basarili olabilmem ve gelismem | 2,73 | 1,29 13 143 | 40 | 440 | 8 8,8 18 | 19,8 12 13,2
icin egitim almam saglanmaktadir.
Bu isletmede ¢alismamin en Onemli nedeni | 2,53 | 1,31 20 22,0 | 37 | 40,7 | 10 11 13 | 14,3 11 12,1
yiikselme imkanlarinin olmasidir.
Bu isletmede ¢alismaya devam ettigim takdirde 2,24 | 1,19 28 30,8 | 32 | 352 | 17 | 18,7 6 6,6 7 7,7
kariyer hedeflerime ulagabilirim.
Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu | 2,98 | 1,44 15 16,5 | 27 | 29,7 | 15 16,5 12 | 13,2 22 24,2
hissederdim.
Calistigim igletmede terfi edebilmek i¢in isini iyi 2,46 | 1,40 28 30,8 |30 (33019 9,9 11 | 121 13 14,3
yapmaktan ¢ok iyi iliskiler kurmak 6nemlidir.
Kendimi gelistirmem i¢in bana sunulan imkanlar, | 2,85 | 1,48 20 22,0 | 26 | 286 | 12 | 13,2 | 13 | 143 20 22,0
nedeniyle  kendimi  bu  isletmeye  borglu
hissediyorum.

Is egitimi firsatlar1 genelde kadin ve erkek ydnetici | 2,09 | 1,22 37 40,7 | 29 | 31,9 | 10 11,0 9 9,9 6 6,6
adaylarina esit olarak taninmaktadir.

Bu arastirma igin frekans,ortalama ve standart sapma degerler elde edilmistir.

Tablodan da goriildiigii gibi olmak istedikleri yeri ve o yere ulagsmak i¢in ne yaptiklarini bilenler 1,78+1,11
ve 1,71£0,96 oranla en yuksek ortalamaya sahiptir. Bu sonug¢ calisanlar agisindan bireysel kariyer
yoOnetiminin benimsenme oranini ortaya koyuyor. Bundan baska is egitim firsatlarinin esit olarak taninmasi
fikrine ¢ogunluk kesinlikle katiltyorum ve katiliyorum seklinde cevaplamustir. Ortalama deger 2,09 + 1,22
olup yiiksek olarak nitelendirilmektedir.

Kriz doneminde yonetici pozisyonundan biri isten ¢ikarilacaksa bu genelde kadin yoneticilerden biri olur
ifadesine katilimcilarin toplamda 36’1 katiliyorum ve 42°si katilmiyorum, 13’ii ise kararsizim seklinde
cevaplamistir. Ifadeye katilmayanlar gogunluk teskil etmekte ve 3,36 +1,35 oranla bu durum orta olarak
nitelendirilmektedir.

Yine katilmayanlarin fazla olmasiyla ortalama degeri 2,98+1,44 olan “Eger su anda isimi biraksaydim
kendimi su¢lu hissederdim” ifadesi de orta olarak nitelendirilmistir. Bir diger ifade - Kariyerimin kalan
kismint ¢aligtigim isletmede  gegirmek istiyorum 2,69+1,30 ortalamayla bu deger de orta olarak
nitelendirilmistir. Kariyer yonetimi ile isgdrenlerin kendilerini orgiit ile biitiinlestirmesi ve benimsemesini en
acik sekilde ifade eden bu tutumlar degerlendirildiginde bankacilik agisindan sonuglarin pek olumlu oldugu
denilemez.

Bu isletmede daha basarili olabilmem ve gelismem i¢in egitim almam saglanmaktadir ifadesi 2,73%1,29, yine
kendimi gelistirmem igin bana sunulan imkanlar, nedeniyle kendimi bu isletmeye borg¢lu hissediyorum
ifadesi 2,85+ 1,48 ortalamayla bu derece orta olarak nitelendirilmistir.

Kariyer yonetimi bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaglarmin uyumlastirilmasi siirecidir. Bu siirecin
etkinligini O6lgmek adma sorulan soruda katilimcilarin cevaplari dogrultusuda ortaya cikan ortalama
2,71£1,22 olup, bu deger orta olarak nitelendirilip, katilanlarin kararsiz oldugu kaantine gelinmistir.
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Calismamizda yer alan kisiler, bu isletmede c¢alismaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime
ulasabilirim, ¢alistigim isletmede terfi edebilmek i¢in isini 1yi yapmaktan ¢ok iyi iliskiler kurmak 6nemlidir
ve bu isletmede orgiit ici ilerleme olanaklari, mevcut ve olast kariyer yollar1 hakkinda net bilgi verilir
ifadelerine sirasiyla, 2,40+1,24, 2,46+1,40, , 2,56+1,30 oranlarla katilirken, bu igletmede isle ilgili gerekli
bilgi ve beceriye sahip olan calisanlar kolayca terfi ederler ve bu isletmede yiikselme olanaklar1 tim
calisanlar  i¢in esittir  ifadelerine ise, 2,70+1,38 ve 2,68+1,41 ortalamayla kararsiz kalmaktadir.
Calismamizda ilk ¢ deger yiiksek, son iki deger ise orta olarak degerlendirilmistir.

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018

1.3.1. Cahisanlarin demografik oézelliklerine gore (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi) kariyer
yonetimiyle ilgili ifadeler arasinda anlamh bir farklhilik olup olmadiginin incelenmesi

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore kariyer yonetimiyle ilgili ifadelerle bir farklilik olup olmadigina
iliskin yapilan istatistiksel ¢aligmalardan elde edilen bulgular séyledir;

HO:* Kisilerin isletmenin bana sagladigi imkanlar nedeniyle kendimi bu isletmeye borglu hissediyorum
ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gdstermemektedir.”

Tablo 3. Kisilerin Cinsiyetlerine Goére Kendimi Gelistirmem I¢in Bana Sunulan Imkanlar Nedeniyle Kendimi Bu
Isletmeye Bor¢lu Hissediyorum Ifadesine Katilim Diizeyleri

Cinsiyyet N Ortalama Std. Sapma | Ortalamanin Std. Hatas1 | T degeri P
Kadin 39 3,2564 1,39015 0,30645
Erkek 52 2,5577 1,48778 0,30347 2,280 0,025

Tablo incelendiginde; ¢alismamizda yer alan kisilerin H1:“ Kisilerin isletmenin bana sagladigi imkanlar
nedeniyle kendimi bu isletmeye bor¢lu hissediyorum ifadesine katilim diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir” Hipotezi kabul edilmistir. (p=0,025<0,05 oldugundan dolay1). Buna gore ¢alismamizda yer
alan erkekler ile kadinlar arasinda kadinlarin erkeklere gére bu 6nermeye katilim diizeylerinin daha diisiik
oldugu belirlenmistir.

HO:* Kisilerin disardaki is imkanlari az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmayr diistinmiiyorum ifadesine
katilim diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir.”

Tablo 4. Kisilerin medeni Durumlarina gore Is Imkanlarinin Az Olmasi nedeniyle isten ayrilmama Ifadesine Katilim

Diizeyleri
Medeni durum N Ortalama Std. Sapma | Ortalamanin Std. Hatas1 F P
Evli 44 2,7045 1,4395 0,21708
Bekar 46 2,5217 1,1688 0,17234 0,327 0,722
Diger 1 2,0000

Bu arastirma i¢in tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) analizi uygulanmigtir. Bu analizin sonuglari,

yukaridaki tabloda 6zetlenmektedir. Bu sonuglara gore katilanlarin medeni durumlarina gore disardaki is
imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden ayrilmay1 diisiinmiiyorum ifadesine katilimlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur. (p=0,722>0,05)

HO:* Kisilerin istedigim yere ulasmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum ifadesine katilim diizeyleri
egitim durumlarina gore farklilik gostermemektedir.”

Tablo 5. Kisilerin Egitim Diizeylerine gore Istedigim Yere Ulasmak icin Ne Yapmam Gerektigini Biliyorum Ifadesine
Katilim Diizeyleri

Egitim N Ortalama Std. Sapma | Ortalamanin Std. Hatas1 | T degeri P
Lisans 61 1,8689 1,05634 0,13525
Yiiksek Lisans\ Doktora | 30 1,4000 0,67466 0,12318 2,563 0,012

Caligmamizda bagimsiz t testi sonucunda kisilerin istedigim yere ulasmak icin ne yapmam gerektigini
biliyorum ifadesine katilim diizeylerinin egitim durumlarmma gore anlamhi bir farkliik gosterdigi
belirlenmistir. p=0,012<0,05 oldugundan dolay1 HO hipotezi redd edilmistir Buna gore ¢alismamizda yer
alan lisans ve yiiksek lisans\doktora egitimli kisiler arasinda yiiksek lisans\doktora egitimi alanlarin digerine
gore bu 6nermeye katilim diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ortalama (1,4000)

HO:* Kisilerin bu igletmede ¢alismaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim ifadesine
katilim diizeyleri mesleki deneyimlerine gore farklilik gostermemektedir.”
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Tablo 6. Kisilerin Mesleki Deneyimlerine gore Bu Isletmede Caligmaya Devam Ettigim Takdirde Kariyer Hedeflerime
Ulasabilirim Ifadesine Katilim Diizeyleri.

Mesleki deneyim N | Ortalama Std. Sapma Ortalamanin Std. Hatas1 | F degeri P
1-11 ay 9 2,5556 1,23603 0,41201

1-3 yil 20 2,2000 0,83351 0,18638 3,487 0,011
4-8 y1l 38 2,1579 1,30542 0,21177

9-15 yil 18 2,1111 1,27827 0,30129

16+ 6 4,0000 0,89443 0,13063

Bu arastirma i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) analizi uygulanmistir. Sonuglara gore; arastirmaya
katilanlarin mesleki deneyimlerine gore bu isletmede ¢alismaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime
ulasabilirim ifadesine katilimlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. p=0,011<0,05
Olgege verilen cevaplar dikkate alindiginda bu durum mesleki deneyimleri 16 + olan kisilerde digerlerine
gore (ortalama=4,000) daha diisiik oldugu soylenebilir.

2. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 y&netiminin islevlerinden bir tanesi de kariyer ydnetimidir.  Giiniimiizde &rgiitler
calisanlariin kariyerlerini gelistirmek i¢in daha aktif ve sistematik bir calisma icine girmektedirler. Artik
orglitler calisanlarinin motivasyonunu yiikseltmek, verimliligini arttirmak, orta ve uzun vadeli Orgiit
hedeflerine ulagsmak icin kariyer yoOnetim faaliyetlerinde en az bireyler kadar sorumluluklar
istlenmektedirler. Bu baglamda geleneksel orgiit yapilarinda sadece hiyerarsik kademelerde yiikselmeyi
ifade eden kariyer kavrami yeni orgiit yapilarinda kariyer yOnetimi olarak adlandirilan bir siire¢ niteligi
kazanmistir. Kariyer yonetimi bireylerin kariyer beklentilerini karsilamaya yonelik 6rgiit capinda bir takim
faaliyetleri igerir. Orgiitler, calisanlarinin moral, motivasyon ve verimliliklerini artirmak, calisanlari
bilinyesinde tutmayi bagararak orgiitsel bagliliklarini artirmak, is ve géreve uygun c¢alisanlar1 belirlemek ve
gorevlendirmek, ilerde gerceklesecek personel ihtiyaci i¢in 6ngorii de bulunarak buralari uygun sekilde
doldurmak i¢in kariyer yonetimi ve planlamasina ihtiya¢ duyacaklardir. Yoksa c¢aliganlar tatmin olamayacak,
verimlilikleri diisecek, yeni is arayislarina girmeleri muhtemel olacaktir. Bu da orgiitsel hedeflerden daha da
fazla uzaklasmalara neden olacaktir.

Bu gibi durumlar, stres ve yogunlugun hat sathada oldugu bankalarda meydana gelmesi ¢ok daha
muhtemeldir. Dolayisiyla bankalar ve finans kuruluslari, bu konuda ¢ok daha hassas davranmali, personeline
sahip cikarak onlarin maksimum refah ve motivasyonu saglamalidir. Aksi halde orgiitsel hedeflerden
uzaklasilacak, rekabet giicii zayiflayacak, bu da isletmenin siireklilik fonksiyonunu sekteye ugratarak yok
olmasina bile neden olabilecektir. Calisanlarin emek ve sorumluluklarina gore performanslar
degerlendirilmesi ve onlara uygun kariyer yollarinin agik tutulmasi, bu zor sektérde orgiitsel hedeflere dogru
ilerlerken, 6nemli bir asamay1 atlatmak anlamina gelebilecektir.

Arastirmada Azerbaycan bankacilik sektdriinde kariyer yonetimi incelenmis, bu siirece gereken dnemin
verilip verilmedigi ve bu siirecte bireylerin karsilastig1 sorunlar 6 banka {izre anket yontemiyle arastirilmis ve
asagidaki sonuglara ulagilmigtir.

v' Arastirma sonuglarina gore elde ettigimiz demografik ve c¢alisma yasamiyla ilgili veriler
dogrultusunda katilimcilarin ¢ogu genc kusakta yer almakta, yaslarinin gen¢ olmasi sebebiyle
caligma yasamina da yeni katilmaktadirlar. Azerbaycan banka sektoriinde ¢alisanlarin 6zelliklerine
baktigimizda sektor i¢in kariyer yonetiminin dnemini birdaha ortaya koyuyor. Ankete katilan banka
caliganlarinin  ¢ogu erkek ve lisans egitimli olup medeni durumlarda ise yakin oranlar
gostermektedir.

v Arastirma kapsaminda uygulanan anket sonucunda bankalarin yaklasik olarak %56’sinin kariyer
yonetim sistemine sahip oldugu sdylenmis fakat galisanlarin yaklasik olarak sadece %46’sinin kisa
vadede gelecekleri pozisyonla ilgili bilgisi var. Bu sonuglara bakildig1 zaman bankacilik sektoriiniin
sadece %46’sinda aktif bir kariyer yonetimi uygulandig1 sdylene bilmektedir. Orgiitlerde bu sorunun
ortadan kaldirilmasi i¢in bir anlamda tiim pozisyonlari iceren, pozisyonlar arasi gegis yolllarinin net
olarak belirlendigi bir organizasyon semasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

v Arastirma sonuglarindan elde edilen verilere gore bankacilik sektoriinde kariyer merkezi ve kariyer
rehberligi az tercih edilmekte, kariyer sergileri ve kogluk gibi kariyer yonetim uygulamalari ise pek
tercih edilmemektedir. Kariyer yonetim siirecinde 6nemli yere sahip olan bu uygulamalarin pek
tercih edilmemesi bankacilik sektoriindeki varolan sorunu ortaya koymaktadir. Bu sorunu ortadan
kaldirmak i¢in Oncelikle Orgiitiin, bu uygulamalarin hem birey hem de isletme igin varolan
faydalarinin farkina varmasi gerekmektedir. Kariyer merkezleri, oOrgiitsel kariyer gelistirmeyi
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baslatmak i¢in destek saglayan ve personelin kendi kendisini degerlendirmesine katkida bulunan,
egitim ve danismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir. Kogluk ise en kisa ve 6z anlatimla;
calisanlara kisisel gelisimlerinde kilavuzluk etmektir. Orgiitte bu uygulamalar1 bulundurduktan sonra
ise caliganlarda bu uygulamalara karsi ilgi uyandirmak gerekmektedir.

v Bir isletmede kariyer yonetim uygulamalarinin basarili olmasmin temelinde ise dogru kisinin
alinmasi yatar. Isi iyi bilen elemanin alinmasi kariyer basarisinin kilit noktalarindandir. Aragtirmaya
katilanlar  isletmede terfi etmek igin isini iyi yapmaktan ¢ok iyi iligkiler kurmanmn daha nemli
oldugu fikrine yiiksek oranda katilmaktadirlar. Isletmedeki yiikselme olanaklarinin kadin ve erkek
caliganlar arasinda esit oldugu fikrine ise kararsiz kalmaktadir. Bu da Azerbaycan bankacilik
sektoriinde yiikselme olanaklarinda sorunlar yasandigina ve esit olmayan davranislar sergilendigine
isaret ediyor.

v' Kurumsal kariyer yonetimi sayesinde birey Kariyer hedeflerini gergeklestiriken isletmeye olan
bagliligi artar. Arastirma sonuglarindan elde edilen verilere gore Azerbaycan bankalarinda
uygulanan Kariyer yonetimi programlarinin sonucunda isletme bu baghligi pek olusturdugu
sOylenemez. Ayrica oOrgiitsel baglilikla cinsiyet arasinda t test analizi yapilmis ve bu analiz
sonucunda kadin ve erkekler arasinda farkliligin oldugu goriilmiistiir. Kadinlarin erkeklere gore bu
Oonermeye katilma diizeylerinin daha diisiik oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

v’ Kariyer planlamada birinci nokta kisinin kendisini tanimasiyla baglar. Hedeflerin tayini ve karar
verme; birey kuvvetli ve zayif yonlerini ilgi alanlar1 ve degerlerini degerlendirdikten sonra, kariyer
hedeflerini olusturabilir. Arastirma bulgularina gére master ve doktora egitimli banka calisanlari
ulagmak istedikleri hedefler i¢in neler yapmasi gerektigini lisans egitimli ¢alisanlardan daha iyi
bilmektedir. Bu durum isletmelerin terfi kararlar1 zamani yiiksek lisans egitimli ¢alisanlara daha
fazla istiinlilk vermesine neden olmalidir. Caliganlarin gelismeleri igin sirketici egitimler yeterli
degil bu yiizden diger ¢alisanlarin da yiiksek lisans doktora gibi egitimlerine destek vermek gerekir.

v Kigsiler belirledikleri bu kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in 6rgiitiin destegine ihtiyag duymaktadirlar.
Mesleki deneyimleri 16+ olan kisiler bulunduklar1 bankalarda ¢alismaya devam ettigi siirece bu
hedeflere ulasa bileceklerini diisinmemektedirler. Bu durum bireyin daha fazla yiikselme olasilig
bulunmayan ya da ¢ok az olan bir kariyer basamaginda bulunmasimi ifade eder. Kariyerinin
diizlestigi bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Bireyi
bu ruh hali igerisinden ¢ikarmak i¢in kisini remotive etmek, bilgi ve becerilerini gésterme sansini
taninmak gerekir. Bireyin igyerindeki degerini anlamasini yeniden islerine motive olarak devam
etmesini saglayacaktir. Bireylerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in oncelikle bireysel hedeflerini
tanimlamas1 gerekir ki bu hedefler ulasabilir ve kisinin yetenekleriyle uyumlu olmalidir. Sirket
orgiitsel hedefler ile galisan hedeflerini uygunlastirmalidir ki, birey kendi hedeflerine ulasabilmek
icin calistig1 zaman isletmenin de amaclarina hizmet etmelidir. Boylece hem igletme hem de calisan
hedefleri dogrultusunda hareket etmis olacaktir.
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