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oz

Giiniimiizde faaliyet gosteren ulusal ve kiiresel bir¢ok isletme bir yandan ¢alisanlarinin verimlilik ve motivasyonlarini artirmak igin
diger yandan ise isletme potansiyelini yiikseltmek ve yeni becerileri kesfetmek adina kariyer yonetimi uygulamalarina
basvurmaktadir. Isletmelerin amaglar1 dogrultusunda belirledikleri hedeflere en dogru ve en hizli yoldan ulasmalarinin, bu siiregte
de maksimum fayday1 saglamalarinin yolu kariyer yonetimi ve uygulamalarinda verdikleri dnemden gegmektedir. Yeni bir kavram
olarak tamimlansa da isletmeler ve ¢alisanlar {izerindeki onemini ve etkilerini her gegen giin artiran kariyer yonetimi, kendini
bagarili isletme olarak ifade eden organizasyonlarin vazgecilmez insan kaynaklari politikalarindan biri haline gelmistir. Kariyer
yonetimi uygulamalarini dogru ve etkin bir bigimde kullanan isletmeler orgiitsel hedeflere ulasmada ve ¢alisanlarina rehber olarak
bireysel hedeflerine ulagmada avantaj elde etmektedirler. Organizasyonel ve bireysel siireclerin birlikte ele alindigi kariyer
yonetimi; is hayatina baslangig, transferler, terfiler, atamalar ve is degistirmeleri kapsamaktadir. Kariyer yonetimi kapsaminda yer
alan her siirecte, bireylerin yaraticilik ve yeteneklerine gerekli 6nem verilerek mutlu ve tatmin olmus ¢alisanin varligi ile pozitif
insan iliskilerinin olusturulmas: ve gelistirilmesi esas alinmaktadir. Bu anlamda organizasyonel ve bireysel amaclarin
biitiinlestirilmesi kariyer yonetiminin temelini olusturmaktadir. Giinlimiiz isletmelerinde kullanilan teknolojilerin hizla gelismesi,
yeni i yontemlerinin olugmasi, ¢aliganlarin tatmin ve motivasyon etmenlerinin gesitlenip degismesi, dinamik bir orgiit yapisinin
olusmasi gibi gelismeler kariyer yonetimi uygulamalarini da degisime gotiirmiistiir. Bu makale, kariyer yonetiminin gelisimini ve
gelisimine etki eden faktorleri belirleyerek konuya iliskin bir farkindalik olugturmay1 hedeflemektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Yo6netiminin Gelisimine Etki Eden Faktorler

ABSTRACT

Nowadays, many national and international businesses are applying career management practices to increase the productivity and
motivation in their employees along with increasing the business potential and discovering new skills.The most important and
fastest way to achieve the objectives set by the enterprises and to reach maximum benefits in this process is through the importance
observed in career management and practices. Despite being a new concept, increaseing its importance and impact on businesses
and employees with each passing day, career management has become one of the indispensable human resources policies of
organizations regarding themselves as successful businesses. Businesses implementing career management practices correctly and
effectively take the advantage of achieving their organizational goals as well as their individual goals guiding their employees.
Career management, within the scope of which the organizational and individual processes are considered, encompass business
start-up transfers, promotions, appointments and job changes. In every process within the scope of career management, giving due
consideration given to the creativity and abilities of individuals, the creation and development of positive human relationships with
the presence of a happy and satisfied employee is taken as a basis. In this respect, the integration of organizational and individual
goals constitute the basis of career management. Developments such as the accelearation in the technologies used in today's
businesses, formation of new business methods, diversification and change in employee satisfaction and motivational factors,
formation of a dynamic organizational structure have made career management practices undergo changes as well. By identifying
the factors affecting the developments in career management, this article aims to raise awareness on this subject.

Key Words: Career, Career Management, Factors Affecting the Development of Career Management
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1. GIRIS

Son yillarda yasanan hizli degisim ve gelismeler, ¢alisanlar lizerinde etkili oldugu kadar organizasyonlari
da degisim ve gelisime zorlamaktadir. Organizasyonel yapilarda ve 6zellikle isletmelerin insan kaynaklar
alaninda olusan farkliliklar ve islerin yeniden tanimlanmasi kariyer ve kariyer yonetimi kavramina verilen
onemi artirmistir. Calisanlarin g¢esitlenen beklentileri, basarili ¢alisanlarin isletme kapsaminda tutulmasi,
odiillendirilmesi, becerilerin ortaya cikarilarak gelistirilmesinin desteklenmesi gibi konular pek cok
isletmede kariyer yonetimi ve gelisiminin insan kaynaklar1 planlamasi kapsaminda son derece dnemli bir
yer edinmesine neden olmustur. Basarili ve yetenekli c¢alisanlarin kilit pozisyonlar icin isletme yonetimi
tarafindan konumlandirilmasi, kariyer yonetimi uygulamalarina 6nem kazandiran diger bir etkendir.

Ozellikle bireylerin kariyerlerinin yonetilmesi modern organizasyonlarin karsilastiklar1 degisim ve
gelismelere uyum saglamalarini kolaylagtiracak 6nemli bir arag olarak goriilmektedir. Diger yandan kariyer
yoOnetimi uygulamalari, bireylerin yetenek eskimesini engellemede, calisma ve 6zel hayatlar1 arasinda bir
denge olusturmada ve insan potansiyelini artirmada isletmeler icin yeni bir yontem olarak
degerlendirilmektedir. Kariyer yonetiminin temel amaci olarak goriilen, organizasyonel etkinlik saglanmasi
ve verimliligin artirilmasi, organizasyon kapsaminda faaliyet gosteren calisanlarin da ilerleme ve
gelisimlerinin  desteklenerek gelecekte gereksinim duyulacak pozisyonlarda degerlendirilmelerini
saglayacaktir. Zaman i¢inde degisen ve gelisen kariyer yonetimi ile, isletme calisanlarinin kariyer
basarilarini artirma, onlari isletmeye bagh kilma ile is tatmininin saglanmasi, insan kaynaklariin verimini
artirarak organizasyonel verimliligin de artirilmasi amaglamaktadir.

Kariyer yonetimi, organizasyonlar ve ¢alisanlar bakimindan maliyetli ve zaman alici olarak goriilmesine
ragmen hem isletmeler hem de bireyler i¢in pek ¢ok dnemli amaca hizmet etmesinden dolay1 hayati bir
oneme sahiptir.

2. KARIYER VE KARIYER YONETIMi KAVRAMLARI

Gilinlimiiz ¢aligma hayatinda vasifli ve is tecriibesi bulunan is giiciinii bulmak ve bu kisilere organizasyona
dahil etmek, organizasyondaki varliklarin1 devamli kilmak 6nemli bir noktay1 olusturmaktadir. Bahsedilen
vasifli insan kaynagini organizasyon kapsaminda tutabilmenin yollarindan birisi, bireylerin kariyerlerini
gelistirme firsati bulabilecekleri, gelisime agik bir kariyer yonetimi uygulamaktir. Artik giiniimiiz
organizasyonlari, sahip olduklari insan kaynagi igin ciddi bir sekilde kariyer programlari ve uygulamalari
gelistirmekte ve uygulamaktadir (Soysal, Kiling, 2016; 331).

Kariyer, ¢alisanin is hayatina baslangicindan son asama olan emeklilik donemine kadar gecen siirede, ayni
isletme ve ayn1 meslekte ¢esitli gelisimlerle yiikselmeyi niteledigi gibi farkli meslek gruplarinda veya farkli
isletmelerdeki faaliyetleri de nitelemektedir (Calik, Eres, 2006; 32-33). Organizasyonel ve bireysel
hedeflerle dogrudan bir iliskisi olan kariyer kavrami, “bireyin ¢alisma yasami boyunca herhangi bir ig
alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir”. Kariyeri daha genis kapsamda ifade etmek gerekirse,
“para, sayginlik, prestij, bagarma arzusu, daha iyi bir yagama bi¢imi, bireyin dniine ¢ikan firsatlar, ddiiller,
terfiler, yasam boyu gelisim” olarak tanimlanabilmektedir. Greenhaus ve arkadaslarina gore ise kariyer
kavrami, “bir kisinin hayati sayilan isle ilgili deneyimlerinin bir Oriintiisii” olarak ifade edilmektedir.
Bireylerin belirledikleri kariyer amaclarina ulasabilmeleri, organizasyonlarin sahip oldugu nitelikli
calisanlarin kaybedilmemesi, organizasyonel bagliligin yiiksek olmasi ve igsgoren devir hizinin az olmasi
gibi amaglarla organizasyonlarin kariyer kavramina ve kariyer yonetimi uygulamalarina gereken &nemi
vererek ¢aligsanlarina kariyer olanaklari sunmalarini1 gerekmektedir (Ay, vd., 2014; 46).

Diinyanin siirekli gelisen bir pazar olarak kabul goriildiigli yeni yaklagimlarla birlikte organizasyon ile
calisanlarin birbirlerine karsi tutum ve algilamalari da yeni bir anlama biiriinmiistiir. Bu siire¢ boyunca
kalite bilincinin olusmasi ve kabul goriilmesinde pazardaki ve organizasyondaki insan faktoriiniin 6n plana
cikarilmasi c¢aligsanlarla organizasyonu daha planh ve gelisime acik iliskiler igine dahil etmistir. Calisma
yasaminin kalitesi ve bireysel yasamin planlanmasi i¢in artan ilgi, esit calisma olanaklarmin talep edilmesi,
egitim seviyesinin ve mesleki taleplerin artis gdstermesi, bunlara karsilik ekonomik iyilesmenin
durgunlagsmasi ve isletmelerde terfi olanaklarinin azalmasi gibi neden, organizasyonun ve bireylerin
caligma yasamm planlamaya ve gelistirmeye iliskin kariyer ydnetimini ortaya c¢ikarmistir (irmis ve
Bayrak, 2001; 179).

Kariyer yonetiminin giiniimiiz ¢alisma yasaminda bu denli 6nemli hale gelmesinin en temel nedeni
isletmeler arasinda olusan siddetli rekabet kosullarinin organizasyon i¢ine de yansiyip gerek yoneticileri
gerekse de ¢alisanlar1 performans ve nitelik agisindan yilikselme ve gelisime yonlendirmesidir. Boylelikle,
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organizasyonun dis ¢evresinden gelen baskilar, organizasyonu dis ¢evreye hizli, anlamli ve sonug alici
cevaplar vermeye zorlamakta, sonu¢ olarak organizasyon c¢alisanlari, organizasyon amaglaria ulagmanin
da baskisiyla siirekli bir yenilenme gereksinimi duymaktadir (Eryigit,2000). Giiniimiizde islerin yeniden
tanimlanmas1 ve daha karmagsik bir hal almasi, bilgi ve yetkinliklerin siirekli bir sekilde giincellesmesi,
ozellikle biiylik kuruluslar kapsaminda calisan sayisinin fazla olmasi ve bu calisanlarin ayni anda
ylikselmelerinin miimkiin olmamas1 gibi sebepler yatay hareketlilige (rotasyon ve transfer gibi) ve
uzmanlasmaya gitmeyi gerekli kilmasi, is birakma oranlarinin azaltilmasi ve organizasyon i¢inden gereken
durumlarda calisan saglamak suretiyle calisan motivasyonunun ve ise bagliliklarinin arttirilmasi gibi
sebepler kariyer yonetimi uygulamalarimin Oncesine oranla daha fazla 6nem kazanmasina neden olan
faktorler arasindadir (Kilig, Oztiirk, 2009; 47).

Kariyer yonetimi, bireyin tek basima ya da organizasyonun kariyer sistemi ile birlikte bir uyum iginde
ylriittigli kariyer planlarini ve stratejilerini hazirlama, gelistirme, uygulama ve izleme siireci olarak ifade
edilmektedir. Kariyer yoOnetimi, bir islemenin zaman igerisindeki bireylerin hareketlerini hem
organizasyonel hem de bireysel hedeflerini en iyi bicimde karsilayacak sekilde yonetme cabalarinin
biitliniidiir (Chetana, Mohapatra, 2017; 615).

2.1 Kariyer Yonetiminin Amaclari

1980’li yillardan itibaren olusan hizli degisimler yeni bir diinya diizenin olusmasina neden olmustur.
Globallesme olarak nitelendirilen bu olusumun bilgi ve bilisim teknolojilerini 6ne ¢ikaran 6zelligi de
calisanlarin profilinden, uluslararasi pazarlara, iiretim teknolojilerinden yeni gelistirilen yonetim
stratejilerinin uygulandigi isletmelere kadar bir ¢ok alanda Onemli degisimleri de birlikte getirmistir.
Degisen g¢evreye uyum saglama cabalarinin ig piyasalari agisindan olusturdugu degisimlerin basinda,
organizasyonlarin varliklarin1 koruyabilmesi ve basarili olmasinda biiyilk bir 6neme sahip olan insan
sermayesini gelistirerek isletme kapsaminda daha esnek bir yapilanmaya gitmeyi saglamak gelmektedir.
Ozellikle insan kaynaginin gelisimini saglamak i¢in yeni firsatlar sunan bir degisim ve gelisim siireci iginde
kariyer yonetiminin biiylik bir katkisi s6z konusudur. Kariyer yonetimi, organizasyonel ve bireysel
amaglarin biitiinlestirilmesi yoluyla ortak bir amacta bulusulmasinda organizasyonlara yardimci olmaktadir
(Aytag, 2014; 131). Bu temel amaca ek olarak kariyer yonetiminin amaglarini genel amaglar ve o6zel
amaglar olarak iki ayr1 baslikta degerlendirmek miimkiin olacaktir (Cetin, vd., 2014; 121);

a) Genel Amaglar

» Yonetimin basarili olmasi i¢in gerekli organizasyonel gereksinimleri kargilamak,

» Her seviyeden, sahip olduklart yetkinlik ve becerileri kullanabilecek tecriilbe ve yeterlilige sahip
calisanlar1 saglamak,

» Yetenek ve becerilerini kariyer gelistirmede kullanabilmek igin c¢alisanlara rehberlik ederek
yonlendirmek.

b) Ozel Amaglar

A\

Calisanlarin o anda veya gelecekte yer alacagi pozisyon ve gorevlerde gereksinim duyacaklar nitelik
ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimei1 olmak,

Organizasyonel amaglar ile bireysel beklentileri biitiinlestirmek,
Yeni kariyer yollar1 gelistirmek,

YV V V

Kariyerlerinde durgunluk gdsteren bireyleri yeniden giidiilemek,
» Bireylere kariyerlerini ve kendilerini gelistirmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan firsatlart sunmak.

2.2 Kariyer Yonetiminin Gelisimi

1980 ve 1990’I1 yillardan itibaren Orgiitlerinden yeniden yapilanmaya gitmeleri ve yeni degisimlerin
meydana gelmesi, organizasyonlarin sahip oldugu politika ve uygulamalar1 iizerinde onemli bir etki
olusturmustur. Isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetim strateji ve uygulamalarmin kapsaminda yiiriitiilen
kariyer yonetimi de gelisen isletme uygulamalarindandir. Olusum gosteren organizasyonel geligsmeler
kariyer yonetim siirecini de etkilemistir (Simsek vd., 2016: 155). Calisma hayatina iliskin etkili olan diger
degisiklikler ise; caligma hayatinda yaganan belirsizlikler, gelisen komplike yapilar, zayiflayan isgiicii
pazarlart ve artan kiiresel rekabet, calisanlarin bagliliklarinda olusan degisimler, calisanlarin beceri
kapasitelerinin zorlanmasi, igletme i¢inde yiiksek potansiyele sahip calisanlari yakindan takip etmek,

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

4575



mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2019 pp:4573-4580

girisimei  nitelikteki  ¢alisanlart  destekleyerek yeni gelisimler igin temel olusturmak olarak
siralanabilmektedir (Mohan Bursali ve Bayrak Kok, 2018; 52).

Kariyer yonetimi, farkl disiplinlerce degisik bigimlerde yorumlandigi gibi, gelisim asamasindan da yine
farkl1 disiplinlerin etkisi altinda kalabilmektedir. Orgiitlerin kariyer ydnetimi kavram ve politikalari
benimsemeleri ve bunu gelistirmelerine etki eden bir¢ok faktér mevcuttur.

3. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ GELISIMINE ETKi EDEN FAKTORLER

Son yillarda organizasyonlarda kariyer yoOnetiminin gelisiminde etkili olan pek ¢ok etmenin pay1
mevcuttur. Kariyer yonetimine iliskin bu anlayis farkliligina neden olan temel nedenleri; yonetim kiiltiirti
ve igin yeniden yapilanmasi, yeni organizasyon yapi ve stratejilerinin ortaya ¢ikmasi, yeni bilgi ve bilisim
teknolojilerindeki gelismeler ve issizlik, kiiresellesme ve bilgi toplumunun olusumu, egitimin éneminin
artmas1 ve bilgi iscileri ve son olarak personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis olarak
siralamak miimkiindiir (Simsek, 2016; 155).

3.1 Yonetim Kiiltiirii ve Isin Yeniden Yapilanmasi

Klasik yonetim anlayist ile baslayan bu siiregte yonetim yaklasimlarinda belli bash gelismelere tanik
olunmustur. Endiistrilesmenin ilk donemlerinde fiziki giice dayanan isler mevcut iken Adam Smith’in
iiretim siireglerine iliskin aragtirmalari, {iretim siireclerini olusturan islerin kolaylastirilmasi ve bununla
birlikte temel gorevlere ayirmasi yonetim kiiltiiriine iligkin atilan ilk adimlar olarak degerlendirilebilir
(Findike1, 1999:7). Geleneksel donemde hakim olan igletme yapilar ele alindiginda, ¢alisan kadrosunun
bilgi ve yetenek diizeyinin diisiikliigii, egitimlerinin yetersizligi, ¢alisan-igletme arasinda ise organizasyonel
bir bagliligin bulunmamasi, yoneticilerin c¢alisanlarina olan giivensizligi ve onlar1 sadece mal ve hizmet
iiretmek i¢in bir arag olarak gormesi gibi anlayiglarin mevcut oldugu goriilmektedir (Mohan Bursali,
Bayrak Kok; 2018: 52). Yine bu donemlerde Frederick Taylor’un “Bilimsel Yonetim” kurami 6ne ¢ikmis,
bu kuramla birlikte c¢alisanlarin yeteneklerini sistematik bir duruma getirerek, standartlagmanin
saglanmasini ve tiim bunlarla birlikte otokratik bir yonetim anlayisinin olusumu desteklenmistir. Taylor bu
yonetim kuramini ortaya atarken insani degerlere uygun olmamasi ve insan faktoriinii ihmal etmesi
sebebiyle bazi elestirilere maruz kalmistir. Ancak yine de bu teori kariyer yonetimi konusunda ilk
olusumlar arasinda goriilmektedir (Simsek vd., 2016; 156). Geleneksel donemin temel anlayis
niteligindeki diisiince isletmeler i¢in “ne kadar iiretirsem o kadar satarim” seklindedir ve bu diisiince, kitle
iiretiminin olusmasina sebep olmustur. Niifusun biiyiik ¢ogunlugunun kirsal kesimden olmasi, miisteri
bilincinin hakim olmamasi, egitim seviyesinin disiikligli gibi sebepler, sermaye sahibi igletmeci ve
yoneticileri daha da giiglendirerek s6z sahibi olmalarim saglamustir (Iirmis ve Bayrak, 2001: 178).

Yine 1970 yillarinda Petrol krizinin devaminda, sanayi toplumlar siyasal, ekonomik ve orgiitsel yapilagma
anlaminda gelismeler beraberinde gelmistir. Tiim bu degisim ve gelisimlerle teknolojik anlamda da
ilerlemeler slirmiis, organizasyonlar esnek iiretim bi¢imini benimsemis, vasifli isgiiciine olan talepler
artmis, c¢alisan sorumlulugu arttirilarak kitle iiretim diizeninde var olan agir1 ig boliimiiniin yerini biitiinsel
faaliyetler almistir. Calisan egitimine verilen onemin artmasiyla calisanlarin yetenek ve yaraticiliklar
arttirlmug, dikey oOrgiitlenme modelinden yatay o&rgiitlenme modeline gegisler baslamistir. Orgiitsel
anlamda meydana gelen tim bu degisimler, calisanlarin kariyer gelisimini olumlu yonde etkilemistir
(Bozkurt, 2000: 119).

3.2 Yeni Organizasyon Yapi ve Stratejilerinin Ortaya Cikmasi

Zaman igerisinde rekabet sartlarinin degismesi, ¢alisanlarin bilincinin artmasi gibi gelisimler orgiitlerin
yapt ve stratejilerini de degistirmektedir. Geleneksel oOrgilitlenme modeli olan piramit tipi hiyerarsik
organizasyon modelleri yerini, uydu Orgiitlere, yatay bir bi¢imlenme olan matrix organizasyonlara
birakmaktadir (Midilli, 2001: 26).

Bahsi gecen modern yoOnetim modellerinden biri olan “katilimci ydnetim”; g¢alisan1 takim ¢aligmasina
yonlendirerek bireysellikten uzaklastirmakta, isletme faaliyetleri konusunda calisana s6z hakki vererek
motivasyonunu arttirmaktadir. Bu sekilde katilimci yOnetim sistemi calisan igin “yetki devri, Oneri
gelistirme sistemleri, delegasyon yoOntemi, is zenginlestirme” ve benzeri uygulamalarla orgiitsel tatmin
olusturarak, ¢alisan1 6rgiit bazinda gelistirmeyi amaglamaktadir (Diiren, 2000: 11).

Ogrenen organizasyon olarak adlandirilan ydnetim bigiminde ise, organizasyon i¢indeki tiim calisanlarin
kendini siirekli olarak egitim, gelisim ve 6grenmeye adayarak plusan yenilik ve degisimleri yakalamak ve
bunu organizasyonel faaliyetlerde uygulamak temel prensiptir (Inceler, 1998; 224-225).
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Modern sonrasi organizasyon yapilarinda en popiiler olan orgiit yapisi ise sebeke (network)
organizasyonlardir. Giiniimiiz diinyasinda yasanan sosyal, teknolojik, ekonomik gelismeler klasik
organizasyon yapilarin1 da degisime siiriiklemistir. Uluslararasi pazarda s6z sahibi olabilmek, rekabet
istiinliigli elde edebilmek, yasanan gelismeleri takip edip, giiniimiiz teknolojilerini kullanmak isletmeler
icin zorunlu olmustur. Bu zorunluluk, is diinyasinda sebeke organizasyonlarin c¢ikmasini beraberinde
getirmistir. Sebeke organizasyon biciminde, isletmenin hi¢bir temel fonksiyonu ana organizasyon
kapsaminda gergeklemeyip faaliyetler farkli isletmelere dagitilarak birlestirilmektedir (Aksay, 2015:
119,120).

1990’11 yillarin baslangicinda ortaya cikan ‘“sanal organizasyon” yapisal bir modeli olusturmayip, bir
kavrami nitelemektedir. Sanal organizasyonlar, ¢alisanlarin bir organizasyon catis1 altinda toplanmayip,
farkl1 isletmelerin iiriin veya hizmet uretimi icin faaliyet gosterdigi, sanal ortam iizerinden iletigim
kuruldugu, genellikle nitelikli ¢alisanlarin istihdam ettigi organizasyon kavramini olusturmaktadir (Aksay,
2015: 122). Sanal organizasyonlarda, orgiitsel statii dnemini yitirmis, hiyerarsik orgiitlenmeyi niteleyen
unvanlar olusmaktadir. Bu sebeple sanal organizasyon yapilarinda, siniflandirmada unvan ve kadrodan
ziyade gorev ve sorumluluklara bagl nitelikler 6nem kazanmaktadir (Tutar, 2000; 126).

Organizasyonlarda giderek yayginlik gdsteren bir diger yonetim sekli ise yalin yonetimdir. Artan rekabet
sartlari, biling diizeyi artan ¢alisan kadrosu, geleneksel donemin hiyerarsik yapilanma bigimlerini daha
yalin ve esnek bicimde sekillendirmistir. Yalin yonetim, ihtiya¢ dahilinde {iiretime dayanan, miisteri
memnuniyeti odakli, “az i3, 06z is” niteliginde hizmet veya mal iireten yonetim felsefesini olusturur.
Organizasyonlar i¢in israfin ortadan kaldirilmasini saglayan bu yonetim bigimi, zaman iginde isletmelerin
kara gegmesinde etkili olmustur. Bu yonetim anlayisi ile, miisterilerin taleplerine yonelik olarak, kaliteli ve
hizli iirtin ve hizmet tiretimi saglamak amag¢lanmaktadir (Mohan Bursali, Bayrak Kok, 2018; 54-55).

21.Yiizyilin organizasyon stratejileri igerisinde yer alan downsizing (kii¢iilme) stratejisi, orgiit yapilarinin
kiigiiltiilerek, daha verimli, daha etkili politika ve uygulamalar olusturmalarinda, rekabet giiclerini
arttirmalarinda kullandiklan bir strateji haline gelmistir (Simsek vd., 2016; 159).

Bilgi cag1 isletmelerinde olusan bir diger yonetim stratejisi ise, “outsourcing”dir (dis kaynaklardan
yararlanma). Giinimiiz Tiirkiye’sinde hizla artan rekabet ortami, bilgi be bilisim teknolojilerindeki artan
kullanim, kiiresellesme gibi gelismeler dis kaynaklardan yararlanma stratejilerinin yayginlik kazanmasinda
rol oynamaktadir. Bu gelisim ve degismeleri yakalamak isteyen organizasyonlar, etkinliklerini var olan
“temel (0z) yetenekler — core compatence” ile kisitlayarak, geri kalan tiim faaliyetlerini kendilerinden daha
uzman ve daha ¢ok 6z yetenegi olan organizasyonlara devrederek, birbiriyle baglantili organizasyonlar
toplulugu olusturmaktadirlar. Bu gerekgeyle “out-sourcing” kavrami yerine “co-sourcing” kavraminin da
kullanildig1 goriilmektedir. Tiirkiye’de genellikle insaat ve yap1 sektorlerinde var olan “tageron kullanma”
ya da iiretim alaninda “fason iiretim” diye adlandirilan isletme faaliyetleri “out-sourcing” 6rnegi olarak
gosterilebilmektedir (Kogel, 2018: 398).

3.3 Yeni Bilgi ve Bilisim Teknolojilerindeki Gelismeler ve Issizlik

Organizasyon yapilarindaki olusum gosteren degisimin bir diger ve en dnemli sayilabilecek nedeni ise bilgi
ve bilisim teknolojilerindeki gelisimlerdir. Enformasyon teknolojileri olarak da nitelendirilebilen bu
gelisimler, “bilginin yaratilmasinda, elde edilmesinde, saklanmasinda ve gerektigi zaman tekrar ulasilip
kullanilmasinda kullanilan teknolojilerin tiimii” olarak ifade edilmektedir (Aksay, 2015; 114).

Gilinlimiiz ¢aligma hayatinda, sanayii toplumunun dagilmasiyla sik1 ve kati hiyerarsik yonetim bigimlerinin
yerini, iirlin ve hizmet ¢esitliliginin oldugu, kaliplasmadan uzak ve esnek iiretim bigimleri alarak yonetim
alaninda da standartlar1 degistirerek daha basik organizasyon bigimleri almigtir. Enformasyon
teknolojilerinde olusan bu gelisim, belirsiz siireli hizmet sozlesmelerinin yerini belirli siireli hizmet
sozlesmeleri ya da donemsel hizmet sozlesmelerine birakmistir. Calisma sekillerini de etkileyen bu
degisimler ¢aliganlar i¢inde, part-time ¢alisma olarak adlandirilan yar1 zamanl ¢alisma, homeoffice ¢aligma
olarak adlandirilan evden g¢alisma ve freelance ¢alisma olarak adlandirilan proje bazli ¢alisma gibi esnek
calisma bigimleri olusturmustur. Esnek c¢aligma bigimlerinde, ¢alisanlar i¢in mekan ve zaman degisken
yapida olup, ¢alisanin daha 6zgiir birakildig1 bir ortam yaratilmaktadir (Mohan Bursali, Bayrak Kok).

Bir¢ok alanda oldugu gibi ¢alisma hayatin1 da tiim hiziyla etkileyen teknolojik gelismeler 6zellikle insan
giicii yerini ikame edecek teknolojilerin organizasyonlarda kullanilmasi, isgiicti fazlalig1 olusturarak igsizlik
sorunu gibi biiyiik bir toplumsal sorunun olusmasina sebep olmustur. Olusan bu teknolojik gelismeler
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ozellikle isletmelerde bu teknolojileri kullanabilecek bilgi diizeyine sahip ¢alisanlarin istihdam edilmesini
saglayarak, bu konuda yetersiz ve gelistirilmesi miimkiin olmayan beden is¢ilerinin isten ¢ikarilmasina
sebebiyet vermektedir. Drucker bu konu hakkinda mavi yakalilarin herhangi bir ekonomik tehdit altinda
olmadigini, ancak sosyal statiilerinin ve kariyerlerinin biiylik bir hizla zayifladigini belirtmektedir (Simsek,
vd., 2016; 160; Drucker, 1994: 149).

Bu gelismeler s6z konusu iken, calisanlarin orgiitlenmelerinde biiyiik ¢apta diisiisler yasanmistir. 1955-
1970 yillar1 arasina rastlayan donemde calisanlarin Orgiitlenmesi ve sendikalar kurmalari oranlarinda
artislar yasanirken, teknolojik gelismelerin bas gosterdigi 1980 ve 90’li yillarda iscilerin orgiitlenme
egilimleri hizli bir diisiise gegmistir. Ornek olarak Amerika’da 1950’li dénemde ¢alisan kadronun %35’
sendikaya iiye iken 1980°li yillara gelindiginde bu oran %16,6’ya diismiistiir. Ingiltere’de dahil olmak
iizere diger Avrupa lilkelerinde de galisanlarin orgiitlenmeleri ve sendika ¢atisi altinda toplanmalar biiyiik
bir diislis icine girmistir. Bu sebeple bu donemlerde sendikalar siyasi giiclerini kaybederek, etkinliklerini
yitirmislerdir (Mohan Bursali, Bayrak Kok, 2018; 58-59).

Enformasyon teknolojilerinde yasanan bu degisim ve gelismeler, bilgi toplumunun dogal bir neticesidir.
Sonug olarak, klasik organizasyon yapilarinda mevcut olan fonksiyonlar, bilgi degerlendirme sistemleri,
olusan ve biiyliyen uluslararasi pazari kapsayacak giigte degildir. Bu durum karsisinda igletmeler, tiim bu
gelisim ve yenilikleri yakindan takip ederek, organizasyon sistemlerini modern isletme yapilarina
uyarlamak, gelistirilen yeni teknoloji sistemlerini iiretim-yonetim alanina adapte etmek zorundadir. Bu
uyarlamalar ile, organizasyonel iletisim olumlu yonde etkilenerek, hiyerarsik ve dik olan organizasyon
yapisi yataylagtirilacak ve esnek hale getirilecektir (Aksay, 2015; 115).

3.4 Kiiresellesme ve Bilgi Toplumu

Kiiresellesme, ekonomik faaliyetlerin; ticaret, iiretim, yatirim faaliyetlerinin; ¢alisanlarin ve yoneticilerin
yonlendirmesi ve teknolojik unsurlarin kullanilmasiyla, isletmelere dair tiim faaliyetlerin uluslararasi
boyutlarda yiiriitiilmesi olarak tanmimlanabilmektedir (Ulgen, Mirze; 2013;309). Isletmelerin ulus Otesi
pazarda faaliyet gosterdigi bu donemde, kiiresellesmenin hizla yayildigt ve bununla birlikte isletme
yapilarini da sadelige gotlirdiigii goriilmektedir. Bulunulan iilke veya bdlgenin ihtiyaclarini karsilamakla
birlikte, uluslararasi alanda da faaliyet gosteren isletmeler yapilarini daha esnek hale getirerek, liretilen mal
veya hizmetin tiim diinya iilkelerine yayilmasini saglamislardir. Isletmelerin bu bigimlerde yapilanmasiyla
birlikte yonetsel kariyer imkanlar1 azalmis ve yatay hale gelen kariyer basamaklarina tirmanarak yiikselmek
caliganlar icin daha fazla bilgi ve donanim geregi olusturmustur (Dikili, 2012; 475). Globallesme ile bazi
yeni meslek gruplart olugmus, klasik donemde var olan meslekler varligim siirdiirmekte olsalar bile, bu
meslekler de baz1 degisim ve gelisimlere ugramis, kullanilan metod ve araclar degismis, o donemde sahip
olunan mesleki yeterlilikler kiiresellesme doneminde yetersiz kalmaya baglamigtir. Caligma yagsaminda
olusan degisim ve gelisimler, kariyer kaliplarinin farklilasmasi ve ¢esitlenmesi, daha esnek ve par¢alanmis
meslek gruplarinin olusmasina neden olmaktadir (Ozyilmaz Misican, Bedir, 2017;81).

Bilgiye dayanan bilgi toplumu felsefesi, basta isgiicli olmak {izere biitiin {iretim fonksiyonlarinin, bireysel
ve Orgiitsel olmak iizere, kamu sektorii ve dzel sektdr isletmelerinin, enformasyon teknolojileri ile birlikte
yeniden yapilanmaya gitmesini beraberinde getirmistir. Global bir etkinlik olusturma c¢abasi, rekabet
istiinliigii saglama ve bunu siirdiiriilebilir kilma anlayisi, organizasyonlarin tiim fonksiyonlarinda yeni
teknolojileri kullanabilecek ve bundan faydalanabilecek nitelikli is giicii arayisi olusturmustur. Bu noktada
insan kaynaginin bu yeni gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmek igin bireysel ve orgiitsel bazda
kariyerlerini gelistirmesi ve yeni gelisimleri yakindan takip etmesi gerekmektedir (Simsek vd., 2016; 162).

3.5 Egitimin Oneminin Artmas ve Bilgi Iscileri

Yasanan degisimler ve teknolojik gelismeler ile birlikte devamli olarak yeni ¢alisma alanlar1 olusmakta ve
bu alanlarda calisacak uzman kisilerin sayisi yetersiz olmaktadir. Geleneksel egitimin yetersiz kaldig1 bilgi
toplumunda, yeni teknolojileri kapsam altina alan, giincel ve global bir egitim sistemi olusturulmasi gerekli
kilmmustir (Dikili, 2012; 475). Ozellikle 20. Yiizyilin son ceyreginde artan uluslararasi rekabet kosullari,
yenilenmeyen, degisim ve gelisimleri takip etmeyen isletmelerin yok olmaya mahkim edilmesi anlayisi
sebebiyle isletmeler, entelektiiel sermayeye Oonem vermeye baslamislardir. Bu nedenle egitim faktorii
isletmelerin en temel fonksiyonu halini almistir (Simsek vd., 2016; 162).

Gilinlimiiz kosullarinda hi¢bir organizasyonun, egitime gereken Onemi vermeden ve ¢alisanlarini yeni
gelismelere uygun olarak konumlandirmadan verimli olmasi ve varligini siirdiirmesi miimkiin degildir.
1960’1 yillarin baslarinda diistik gelirli iilkeler icerisinde sayilan Dogu Asya {ilkeleri, sadece yirmi yil
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igerisinde ¢alisanlarinin gelisimine ve entelektiiel sermayeye gereken 6nemi vererek OECD’nin yiiksek
gelire sahip iilkeler grubuna yerlesmistir. Ozellikle Singapur ve Hong Kong gibi sinirli kaynaklar bulunan
iilkeler, organizasyonlarin ¢alisan kadrosuna ve egitime yatirim yaparak suan gelismis lilkeler arasinda yer
almaktadirlar. Egitim ve entelektiiel sermaye bu denli 6nem verilmesiyle, iilke iginde faaliyet gosteren
isgiicii egitilip gelistirilmis, ileri teknolojileri kullanabilecek ve hedeflenen verimi elde edebilecek
pozisyona ulagsmistir. 1960’11 yillarda Schultz ve Denison’un yaptig1 arastirmalar egitim faktoriiniin milli
gelir artisin1 dogrudan etkiledigini gostermistir (Mohan Bursali, Bayrak Kok; 2018; 61).

Hizla degisim gosteren calisma sekilleri ve rekabet kosullari, bu yeni gelismelerle uyumlu, gelisim ve
degisime acik insan kaynaginin organizasyonlara kazandirilmasini gerekli kilmistir. Bu kosullarda,
caligsanlarin faaliyet gosterdikleri alanda uzmanlagsmig olmalarinin yani sira, stratejik yonetim sekillerini
benimsemis; analitik zekaya sahip; firsat, tehdit, giiglii ve zayif yonlerini kolayca analiz edebilen; yasanan
gelisimlere ve degisimlere agik olmalart gibi &zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Ogrenen
organizasyonlar i¢in “bilgi is¢ileri” bu 6zelliklere sahip olan galiganlar olarak olmazsa olmaz isletme girdisi
olarak nitelendirilmektedir. Bilgiye yonelik calisanlar olarak da adlandirilan bilgi iscileri genellikle,
basarma duygular1 yiiksek ve gelisimlere acik, trendleri yakindan takip eden kisiler olarak ifade
edilmektedir. Bu calisanlar kendilerini gelistirebilecekleri, orgiitle uyum i¢inde calisabilecekleri, sahip
olduklar bilgi ve becerileri ¢aligma faaliyetlerinde kullanabilecekleri ¢alisma ortamlarinda olmayi tercih
ederler. Bilgi iscilerini organizasyona kazandirmak ve isletme kapsaminda degerlendirmek ise, modern
stratejik liderlerin 6nemli bir gérevi olarak nitelendirilmektedir (Ulgen, Mirze; 2013; 424, 425).

3.6 Personel Yonetiminden insan Kaynaklarina Gegis

Insan kaynaklar1 kavram ilk kez 1817 yilinda, dénemin popiiler ekonomisti Springer tarafindan ele
almmistir. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin bir biitiin olmasi Taylor ve Fayol’un yonetim
alaninda olusturdugu ideolojilerle beraber gergeklesmistir. Basta Personel yonetimi kavrami olarak
nitelendirilen kavram, Sanayi Devrimi sonrasinda makinelesmenin artmasi, sanayiciligin baslamasi ve
olusan diger geligsmelerle birlikte ortaya ¢ikmistir. Ancak 20. Yiizyilin ikinci yarisindan sonra ortaya ¢ikan
yeni teknolojiler isletmelere uyarlanmis, artan rekabet ortami, uluslararasilasma gibi gelismeler
organizasyonlarin yonetim fonksiyonlarinin ve yonetim bigimlerinin de degismesini beraberinde
getirmistir. Bu degisim ile ¢alisanlar hizmet ve {iretim siirecinde etkin rol alarak, organizasyonun 6nemli
bir parcasi haline gelmislerdir. Insan kaynagmin artan bu rolii, {ist yonetimin de insan kaynaklari
yoOnetimine karsi olan bakis agilarinin olumlu yonde degismesine sebep olmustur. Geleneksel donemde
maliyet olusturan bir faktor olarak goriillen insan kaynagi, yasanan degisim ve gelismelerin etkisinde
rekabet {istlinliigli saglayan ve maliyetleri uzun vadede azaltan bir faktor olarak algilanmistir (Tunger,
2012; 209).

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami modern isletmecilik kapsami altinda, isletmelerin temel
fonksiyonlarindan birini olusturan yapitagi durumuna gelmistir. Bunun en 6nemli nedeni, insan kaynaginin
oneminin birgok organizasyon tarafindan anlasilmis olmasidir (Sabuncuoglu, 2009; 7-8). Personel yonetimi
kavrami ve insan kaynaklar1 yonetimi kavrami birbirinden farkli kavramlar olmayip, aralarindaki birgok
ozellik benzer durumdadir. Ancak insan kaynaklari ydnetimi, personel yonetimi kavramina gore daha
kapsamli olup, yasanan gelisim ve degisimler ile daha uyumlu 6zelliklere sahiptir (Tunger, 2012; 210).

4. SONUC

Rekabetgi degisimin giin gectikce hizlandigr giiniimiiz sartlarinda organizasyonlar ve g¢alisanlardan,
degisim ve gelisimin gerektirdigi yeterlilik, bilgi, deger agigmin giderilmesi beklenmektedir. Degisimin
gerekliliklerine sahip olamayan bireyler ve kurumlar gelisimlerini siirdiirememektedirler. Bu baglamda
basarili ve etkin bir degisimin yalnizca ¢alisma hayatinda tatmin olmus ve mutlu g¢alisan yaratmakla
miimkiin olacag: biitiin organizasyon, yonetici ve g¢alisanlar tarafindan kabul goriilmiistiir. Kurumlarda
insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda olusturulan bu siire¢ gerek kariyer yonetimi uygulamalar1 gerek
kariyer yonetimi stratejileri ile is hayatina yeni bir anlam kazandirmustir.

Organizasyonlarin yapilarmi daha esnek, yalin ve basik bir duruma getiren ve ¢alisma hayatinda gesitli
degisikliklere yol agan teknoloji, kiiresellesme gibi ¢evresel etkenler igletme fonksiyonlarini, stratejilerini,
Ozellikle de insan kaynaklar1 uygulamalarimi geleneksellikten uzaklastirarak, modern is yasamiyla uyumlu
bir hale getirmistir. insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda yiiriitiilen kariyer yonetimi uygulamalar1 olusan
gelisme ve degisimlere paralel olarak gelismis ve giiniimiiz halini almistir. Isletmelerde kariyer yonetiminin
etkin bir bicimde uygulanmasi; verimliligin artmasi, calisanlarm is tatminlerinin yiikselmesi, isletme
saygmliginin artmasi ve insan kaynagina verilen 6nemin bir gostergesidir. Sonug itibariyle organizasyonlar
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i¢in kariyer yonetiminin etkin ve dogru bir sekilde uygulanmasi, biiyiik bir 6neme sahip olmakla birlikte,
calisanlarin ve organizasyonlarin geleceklerine yon vermekte, calisan-organizasyon biitiinliigliniin
saglanmasina yardimci olmaktadir.
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