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ONSOZ

Gilinlimiliziin rekabet¢i ortaminda tiim oOrgiitlerin miicadele giiclinii ve basarisini
etkileyen en oOnemli faktdr, isletme girdisi olan insan kaynaklaridir. Orgiitlerin
biiylimesi, degisen yonetim anlayisi, degisken, dinamik Grgiitsel ve ¢evre kosullart ve
diger gelismeler, oOrgiitlerde insan kaynaklari yonetiminin Onemini arttirmis, etki

alaninin genislemesine yol agmuistir.

Yakin gelecekte, ancak, insan kaynaklarina diger girdiler arasinda ayricalikli yer veren
bilin¢li orglitler, mevcut entelektiiel sermayesini pozitif enerjiye doniistiirme sansina
sahip olacaklardir. Uzmanlar, isletmelerde calisan personelin performansinin ancak
yiizde ellisini kullanmakta oldugunu vurgulamaktadir. Insan kaynag: veriminin yiizde
yiize kadar ¢ikarilabilmesi, yiiksek motivasyonunun saglanmasma baglhdir. insan
kaynaginin motivasyonunu ise, bireyin kendini gelistirebilecegi, is tatmini

saglayabilecegi is ortamlarinin olusturulmasiyla yakindan ilgilidir.

Isletmelerde yeni bir uygulama olan kariyer ydnetimi; kariyer planlama, kariyer
gelistirme gibi calismalarla is ve birey hayatina olumlu katkilar saglamustir. Is
hayatindaki pozisyonlarda dikey yiikselmeyi ve yatay genislemeyi ifade eden bir
kavram olan kariyer yonetimi kavrami, bireyle orgiit arasinda karsilikli faydalanmay1

icermektedir.

Yapilan bu tez calismasinda, insan kaynaklari yoOnetiminin alt sistemi olan ve
isletmelerde uygulama imkan1 bulan kariyer yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimiyle
nasil iliski i¢cinde oldugu gosterilmeye calisilmistir. Bes boliimden olan bu ¢alisma, ilk

iki boliimde insan kaynaklar1 yonetimi unsurlarini agiklamakta; son li¢ bolimde de
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insan kaynaklar1 yonetim prosesleri ¢ergevesinde yiiriitiilen kariyer yonetimi ve kariyer

yonetimi uygulamalari tizerinde durulmustur.

Son yillarda ¢alisma yagaminin giderek daha dinamik bir nitelik kazanmas1 akademik
calismalar ile uygulamadaki yeni gelismelerin birbiri ile ¢ok yakin iligki icinde
olmasini gerekli kilmaktadir. Akademik c¢alismalar icinde oOzellikle toplam kalite
yonetimi, G&grenen organizasyon olma, kariyer yoOnetimi gibi yeni ve popller
yaklagimlar, uygulamacilar tarafindan dikkatlice izlenmektedir. Bunun i¢indir ki
yapilan bu c¢alisma, konuyla ilgilenen 6grenci arkadaslarimiza ve insan kaynaklari
yonetimi konusunun bilimsel temellerini 6grenerek uygulayabilmek isteyen isletme

yoneticilerine faydali ve yonlendirici olmasini temenni ederim.

Bu ¢alismada beni yénlendiren danisman hocam, saymn Prof. Dr. Yilmaz Ozkan’ a,
sayin hocam Prof. Dr. Giiltekin Yildiz ’a, uygulama konularinda bilgilerini benimle
paylasan saymn hocam Dog¢. Dr. Nihat Erdogmus’ a, samimi yardimlari i¢in EDAM
Egitim Danismanlhigi ve Arastirmalari, Iletisim Hizmetleri Tic. Ltd. Sirketi sahibi
sayin Alpaslan Durmus ve calisanlarina, Aydin Orme San. ve Tic. A. S. Insan
Kaynaklar1 Koordinatdrii saymn Bayram Giirbiiz’ e ve her zaman yanimda olan ablam,

sayin Aysel Tastepe’ ye goniilden tesekkiir ederim.

Hafize Tastepe

Istanbul, 2001
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OZET

Personel yonetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gegiste, calisanin verimini
arttirmak ve motivasyonunu saglamak i¢in pek ¢ok yonetim unsurlari kullanilmistir.
IK yonetiminde insana verilen onem “Toplam Kalite Yonetimi” felsefesiyle de son

boyuta ulagmistir.

Yapilan bu tez ¢aligmasinin amaci, c¢alisan i¢in dnemli bir motivasyon kaynagi olan
kariyer planlama ve kariyer yonetiminin Oncesinde yapilan ¢alismalari; kariyer
yonetimindeki prosesleri degerlendirmektir. Son boliim kariyer ydnetimi modelinin

olusturulmasi stireglerini igermektedir.

Tezin kapsamini insan kaynaklar1 yonetiminin ise almadan Once baslayan

fonksiyonlarinin kariyer yonetimi tizerindeki etkisi olugturmaktadir.

Calismada Dediiksiyon yontemi kullanilmigtir. Kapsami genis olandan kapsami daha

dar olan konuya gecilmistir.
Bu tez ¢alismasinda, Insan Kaynaklar1 Yonetim fonksiyonlar1 tam yerine getirilmeden

saglikli bir kariyer planlamasinin yapilamayacagi ve islevsel bir kariyer yonetiminin

uygulanamayacagi sonucuna varilmistir.
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SUMMARY

In passing from management of personel to human resource, a lot of factors

in management have been used in order to increase workers’ efficiency and provide
motivation. The importance of human in Human Resources Management reached to its

best point by Total Qality Managament idea.

The purpose of this thesis is to evaluate the processes of carrier planing which is very
important motivation source of workers. The last part of the thesis includes the steps of

carrier management model.

The content of the thesis is composed of the effect of, human recource managers’

actions which begin during the acceptence to work, on the carrier management.

In the thesis Deduction Method is used. The subject are discussed in an order of

increasing comprehensivity.

The conclusion reached in this thesis is that an efficient carrier planing can not be made
and a functional carrier management can not be applied without applying human

resources management functions.
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GIRIiS

19. yiizyila kadar insanlarin ve toplumlarin esas serveti toprak iken 19. ve 20. yiizyilda
sermaye ve fabrikalar olmustur. Bundan dolay1 da insana gereken 6nem verilememis ve
insanla ilgili caligmalar, sadece onlarla ilgili basit bir kayit tutmadan ibaret olmustur.
Bugiin ise organizasyonun hedefi dogrultusunda insan kaynaklarinin en verimli bir
sekilde kullanilmasina, ihtiyaclarin karsilanmasina ve mesleki bakimdan siirekli
gelistirilmesine c¢alisilmaktadir. Isletme ve kurumlara eleman alimi, onlarm egitimi,
calisma randimanlariin artirilmasi, kariyerlerinin yiikseltilmesi, iicretlerin ayarlanmasi,
is¢i - igveren iliskilerinin diizenlenmesi, is ortamlarinin iyilestirilmesi ve ¢alisanlarin
saglig1 gibi insanlarla ilgili ¢aligmalarin bir biitiinliik i¢inde ele alinmasi1 gerektigi kabul

edilmektedir. Aksi takdirde kurum gayelerine ulasamayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ( IKYY ) son yillarda personel ydnetiminden insan kaynaklar
yonetimine gecisi ifade eden ve isletmeler tarafindan her gecen giin daha fazla 6nem
verilen, varolus olarak eski olmakla birlikte isleyis bakimindan yeni bir ydnetim

disiplinidir.

IKY, personel ydnetimin yapisal ve isleyis yoniinden béliinmiisliigii ortadan kaldirmak,
kapsamliligin1 ve biitiinliiglinii vurgulamak amaci ile 20. yiizyilin son c¢eyreginde

benimsenen bir yonetsel yaklagimdir.

IKYY, personel yonetimi ve endiistri iliskilerinin birlesmesinden dogan yeni bir yonetim

anlayisidir.

IKY, genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil eden ve bireysel is iliskilerinin
gelismesine katkida bulunarak organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye calisan

yeni bir is¢i - yoneticiler zinciridir.

Insan unsurunun en 6nemli gii¢ olarak gerek iiretim gerekse hizmet sektdriinde yer

almasi, sanayi sonrasi toplumun en énemli 6zelliklerinin basinda yer almaktadir.

Nitekim, insanlik bir yandan hizla artan bilgi birikimi, degisme ve gelismeler karsisinda
yeni bilgilerle basa ¢ikma ihtiyaci gosterirken, diger yandan hizli degisime kars1 direnci

de artmustir. Oyle ki is alan1 ne olursa olsun kurumun basarisini belirleyen birinci
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0genin c¢alisanlar ve onlarin arasindaki iligkilere dayandigi gercegi, ¢alisanlara yonelik
politika, ilke ve uygulamalarin ve ¢alisanlarin yonetimimin basli bagina bir arastirma ve

uygulama alani olmasina yol agmustir.

Is ortamindaki insana yonelik arastirma sonuglart 1960’11 yillarda gerek iiretimin
artisginda gerekse kalitenin gelistirilmesinde isgorenin i¢cinden gelen calisma istegi,
kurumun amagclarina baglanma diizeyi ve is tatmininin rol oynadig1 belirgin bir bi¢cimde

vurgulanmustir.[ Findike¢i, 2001: 8 ]

Insan kaynaklar1 yonetimi, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin
yapilmasi ve uygun elemanlarin secilerek kurum kiiltiiriine aligtirilmalarindan,
iggorenlerin motivasyonu, performans degerlendirilmesi, kariyer yonetimi, ¢catismalarin
¢Oziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yOnetim
organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir kurumsal iklimin
olugmasi “ biz ” duygusunun geligsmesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir

cok uygulamay1 kapsamaktadir [ A.g.e., 13 ].

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci kurumun hedeflerine en verimli bir bigimde
ulastirilmasidir. Bunun i¢in de insan kaynaklari yonetimi ¢alisma merkezine insan
iliskilerini almustir. Insan kaynaklari yonetimi, isle ilgili sorunlar ve insan iizerinde

yogunlasarak kurumun gelecege tasinmasi ve bagarili olmasini saglamaya ¢aligir.

2. diinya savasi sirasinda savasin getirdigi emek giicii kithgiyla basa ¢ikmak ve
calisanlarin verimini yiikseltmek i¢in isletmeler endiistriyel psikolojiyi arastirmaya ve
uygulamaya basladi. 1960 ve 1970°li yillarda ¢ikarilan yasalarla insan kaynaginin
Oonemi daha da artt1. Personel fonksiyonunun veriminin artmasindaki yeri énemli kabul
edildi [ Demir, a.g.m. ]. 1980’lerin ortalarindan itibaren insan kaynaklar1 yonetim
anlayisinin gelistirilmesi ve benimsenmesinin sebepleri sdyle siralanabilir.

Ekonomik durgunluk,

Globallesme ile birlikte uluslar arasi rekabetin artmasi,

Uretimde verimliligin azalmams1 ya da durmast,

Sendikalarin istihdam iligkileri tizerine miidahalelerin artmasi.
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Bunlarla birlikte Japonlarm diger iilkeler iizerinde 6zellikle Amerika’ya ve Ingiltere’ye
karst onemli rekabet {istiinliiglinii insan kaynagiin yonetilmesine verdigi Onemle
arttirmigtir. Ayrica rekabet avantajinin geleneksel kaynaklarin gegerliligini yitirmesi,
yeni pazarlarin acilmasi bolgesel entegrasyonlar her seyi insana odakli hale getirmistir.
Ve boylece insan kaynaklarini son derece stratejik bir sekilde kullanilmasini

gerektirmistir.

Insan kaynagi yonetimi yaklasim ile geleneksel personel yonetimi arasindaki
farklilig1, insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel 6zelligi ile agiklamak miimkiindiir.
Birincisi, insan kaynaklar1 yonetiminin insan1 merkeze alan boyutu; ikincisi, orgiit
ortami ve c¢evresi. Insan kaynaklari yonetimi yap1 ve isleyisi insanin bilinen
sezinlenen bir siire¢ olarak kabul etmek egilimindedir. Personel yonetimi anlayisi
temelde is giicii maliyetlerini minimize etme anlayisina dayanmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ise is goreni sadece bir maliyet unsuru olarak gérmemekte, is
giiciiniin degerlendirilmesi gereken degerli bir kaynak ve yatirim unsuru olarak
gormektedir. Geleneksel 1KY teknikleri; is giicii tedariki, se¢imi, performans
degerlendirme, oOdiillendirme ve egitim olarak algilanmaktadir. Japonlarin sisteme
yaptig1 katkilar daha ¢ok mikro diizeyde is¢i — yonetici iligkilerini diizenleyici ve
isbirligini tesvik edici direkt iiretim siirecini ilgilendiren mekanizmalar1 kullanmasi

ile sistem derinlik kazanmistir [ Demir, a.g.m. ].

Insan kaynaklarinin uygulama sekli bir anlamda insan kaynaklari planlamasindan
gecer. Insan kaynaklar1 planlama siirecinin en can alict noktasi, insan kaynaklari

gereksinmesinin planlamasinda yatar.

August MARKS, insan kaynaklar1 planlamasini bir siire¢ olarak belirlerken su
gdzlemi yapar. “insan kaynaklar1 planlamasinin birinci gorevi, ¢alisanlarin simdiki ve
gelecekteki verim durumlarimi saptayip, ona gore gerekli onlemleri alarak siireg

icinde insan kaynaklar1 gereksinmesini dengelemektir.”

Gergekten, insan kaynaklar1 gereksinmesinin planlanmasi temelde isletme agisindan en
yiiksek verimin gergeklestirilmesi dogrultusunda is giicii girdisini belli bir ( optimum )
da tutabilmektir [ Kaynak, 23 ]. Insan kaynaklar1 yonetiminin diger yonetim disiplinleri

gibi iilke ve firma kiiltiirii ile sekillenmesinin yaninda giiniimiizde IKY iki ana unsuru
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hedeflemektedir:

Insan kaynaklar1 organizasyonunun hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde

katilmasin1 saglamak

Is gorenlerin ihtiyaclarinin karsilanmas1 ve mesleki bakimdan gelismelerini saglamak.
Insan kaynaklarinin islevleri ise sdyle siralanabilir :

Orgiit is tanimlar, is analizleri yaptirmak,

Orgiitiin amaca ulasabilmesi i¢in gerekli olan personel ihtiyacini belirlemek,
Orgiitiin amacina uygun personel se¢imi ve yerlestirilmesini yapmak,
Personelinin egitimini ve gelisimini saglamak,

Kariyer planlamasi yapmalk,

Performans yonetimi ve 6l¢iimiinii yapmak,

Ucret planlamasi yapmak,

Verimlilik i¢in motivasyon unsurlari gelistirmek,

Orgiitte benimsenmis bir sirket kiiltiirii olusturmak,

Insan giiciinii planlamak.

Insan kaynaklar1 ydnetimin yetki alani; pozisyonlar1 ne olursa olsun insan kaynaginin
onemsenmesinden, onemsendiklerinin gosterilmesinden gecer. Bu anlayis sadece insan
kaynaklar1 yoneticisi tarafindan degil tiim teknik yoneticiler tarafindan benimsenmesi

gereken bir yonetim anlayisidir.

IKY ¢ nin biitiin bu islevleri kariyer ydnetimi igin birer basamak olusturmaktadir.

XVI



I. BOLUM : INSAN KAYNAKLARININ PLANLANMASI

A - INSAN KAYNAKLARININ DEGERLENDIRILMESI

Insan kaynaklar1 planlamasmin temel hareket noktas: kurumdaki mevcut insan
kaynaginin degerlendirilmesidir. Yani personelin genel yeterlilik durumunun gézden
gecirilmesidir. Insan kaynaklarmin degerlendirilmesi, organizasyonun giinliik
calismalar1 sirasinda karsilasilan personel problemlerinin eksiklik ve yeni ihtiyaglarin
insan kaynaklar1 merkezine bildirilmesiyle baslayan bir ¢alismadir [ Findike1, a.g.e.,

130 ]. Bu normal ¢alisma akisiyla birlikte belirlenen yetersizliklerin giderilmesidir.

Insan kaynaklarinin degerlendirilmesine iliskin bilgiler kurumdaki iist diizey
yoneticiler ve birim yoneticilerinden gelebildigi gibi insan kaynaklar1 merkezinin

olagan ve yillik calismalar1 sonucunda elde edilir.

Kurumun islev alanindaki sektoriin iilkedeki genel bazi olumsuz ekonomik
kararlardan etkilenmesi zaman zaman s6z konusu olabilmektedir. Bu gibi kriz
durumlari, kurumdaki insan giiciiniin degerlendirilmesini dogrudan ve dolayh etkiler.
Sektordeki gelismelerin insan kaynaklarinin degerlendirilmesine soyle bir 6rnek
verilebilir. Hiikkiimetin yurt disinda otomobil, ithalatin1 serbest birakan kararin yeni
bazi  diizenlemelerle =~ Cumhurbagkan1 tarafindan  onaylanmasii, otomobil

sektoriindeki insan kaynaklar1 planlamalarin1 yakindan etkiledigi gorilmustiir.

Kurumdaki biiyiime ve yeni birimler, dogrudan eleman ihtiyacina isaret eder.
Cevresel gelismeler kadar, kurumun igindeki gelismeler yeni atilimlar, yeni subeler,
birimlerin gelistirilmesi gibi stratejik durumlar da kurum icindeki insan giiciinii

yakindan ilgilendirir [ Findike, a.g.e., 132 - 133 ].

Yeni teknolojiler, bu teknolojiye yeni vakif, yeni insan giiciinii gerektirir. Dolayistyla
hizli gelisen yeni teknolojiler de kurumdaki insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde

etkili olmaktadir.



Bununla birlikte c¢alisanlarin istekleri ve kigisel gelisme ihtiyaglari da insan
kaynaklarina iliskin degerlendirmelerde belirleyici rol oynar ¢iinkii ¢alisanin bireysel
istegi ve gelisme ihtiyaci isindeki bagarisin etkiler. Bu sebeple ¢alisanin isine yonelik
beklentilerinin dinlenmesi ve isteklerinin goz onilinde bulundurulmas: gerekir. Bu da

kariyer planlamay1 zorunlu hale getirmektedir.

Insan kaynaklarinim degerlendirilmesinin ilk asamasinda yapilacak faaliyetler

sunlardir:
1. Personelin davranisi degerlendirme
2. Bu davranisi analiz ederek giidiilemeyi saglama

Insan kaynaklar1 genellikle yaptig1 isin degerine, bireysel katkilarma ve is basarisina

(performansina) gore degerlendirilir ve iicretlendirilir.

B - INSAN KAYNAKLARI PLANININ HEDEFLERI

Stratejik insan kaynaklari plani, stratejik is planinin bir pargasidir ve bu da insan

kaynaklar1 boliimiiniin yoneticisini {ist karar organinin bir iiyesi yapar.

Bir organizasyon, dis kaynaklardan nitelikli eleman bulabilmek i¢in sadece sansa
glivenemez. Mevcut ve gelecekteki isler i¢in nitelikli ve yetenekli elemanlarin
arastirilmasi ve boyle elemanlari organizasyona ¢ekmek i¢in planlar hazirlanmasi, ara
vermeden siirdiiriilen bir faaliyet olmalidir. Bu organizasyonun elinin altinda ihtiyag
duydugunda ise alabilecegi bir eleman rezervini bulunmasini saglayacaktir[ Palmer,

1993: 32 ].

Planlanan ya da gergeklesmesi beklenen kazanimlar hakkindaki enformasyon,

kalifiye personel mevcuduna olacak potansiyel artig ve eksikleri ifade eder.

Biiylime gelecegin elverisli isgiiciinde potansiyel agiklar dogurur. Planlanmayan

tedarik s6z konusu oldugunda, isletme bir yandan baskilara maruz kalacak bir yandan



da mevcut personelini elinde tutabilme kaygis1 yasayacaktir. Kayip, personel
havuzunda artisi ifade etmektedir. Planlama ile, gerekli ulagilmasi giic olan personel
tedarik edilir, yatirim maliyetleri distiriiliir, gerekli egitimler yeniden verilir,

performansi diisiik olanlar emekli edilir ve isletme bu maliyetten kurtarilmis olur.

Isgiicii planlamas1 ile isgiicii egitilir, Orgiit politikalari, islevleri ve bireyin
sorumluluklar1 kendisine anlatilir. Bu da isletmenin daha az sorunla karsilasmasina ve

maliyetlerin azalmasina yardimeci olur.
Insan kaynaklar1 planmin hedeflerini sdyle siralayabiliriz:

1. Insan kaynaklarmin 6zel ve genel ihtiyaglari ile ilgili uzun dénemli

(stratejik) ve kisa donemli (islemsel) tahminler yapmak,

2. Elemanlar1 organizasyonda tutmak ve verimlerini ylikseltmek igin

onlarin ihtiya¢larinin karsilamak,

3. Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin yeterli dl¢iide geri donmesini

saglamak,

4. Insan kaynaklarina iliskin ihtiyaclarla biitiin olarak organizasyonun

faaliyeti arasinda baglant1 kurmak,

5. Organizasyonun istihdam firsatlariyla ilgili yasalara uyum

gostermesini kolaylastirmak [ Palmer, 1993: 33 ].

Insan kaynaklarimi planlama, organizasyon icinde insan kaynaginin etkinligini
artirmak, organizasyona getirecegi ekonomik yiikii hafifletmek, is goreni bulma,
secme, yerlestirme ve kariyer planlamasi gibi insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinin

koordinasyonunu saglamaktir.
Genel anlamda insan kaynaklar1 planlamasi iki amaca hizmet etmektedir:
1. Secilmis iggdrenlerin egitim ve gelisimini saglamak

2. Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglayacak bir

kadro olusturmaktir.



Plansiz insan giicii kurumda belirli birimlerde yigilmalara, yiiksek isgiici devrine,
iletisim sorunlarina, bazi birimlerde isgiicii sikintisina sonugta da hantal bir kurumsal

yapiya neden olabilir [ Findik¢ioglu, 2001: 29 1.

Glinlimiizde hizla gelisen bir bilgi artisi, degisme ve celismenin yasandigi dikkate
alinarak bu hizli gelismelerle basa ¢ikacak uyum saglayacak insan giiclinii yani insan

kaynaginin planlanmasinin 6nemi kendiliginden ortaya ¢ikacaktir.

C. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Insan kaynaklar1 planlamasi, siirekli data toplayan, veriler olusturan, bunlar1 kullanan
ve aktaran bir silire¢ olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci organizasyon
icinden ve disinda kontrol edilebilir, ve edilemez bir ¢cok faktorlerin etkisi altindadir.
Insan kaynaklar1 planlamasinin uygulanabilirlik, tahminlerin isabetliligi, degisimlere
gore revize edilebilme becerisi yonetim agisindan yol gosterici olma niteligi,
dolayisiyla planlamanin gergeklesme orani bu faktoriin belirleyici etkisi altindadir [

Sabuncuoglu, 2000: 32 ].



DIS CEVRE

_ I giicii planlamasi |
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fazlahgi cksikligi saglama
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Sekil 1 : Personel Planlama Siireci
Kaynak: Can H., Akgiin A., S. Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde IKY.

Insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen faktdrleri gevresel (dissal) ve igsel olarak

ikiye ayirabiliriz:
1. D1s Faktorler

Ekonomik kosullar organizasyonun i¢inde bulundugu sektor iiriiniin ve pazarin
ozellikleri, rakip sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerinin insan kaynaginin yapisi,
politikalar1 planlama siireci acisindan onemlidir. Ozellikle 1980°den sonra Erk
isletmelerinin disa acilmak zorunda kalmalar1 bu isletmelerin gereksinim duydugu
personelin niteliklerinde farklilikk meydana getirmistir. Giiniimiizde yalnizca
tiniversite egitimi yeterli olmamakta, yabanci dil bilme ise alinmada 6nemli bir tercih

nedeni olusturmaktadir.



Artan enflasyon da isgiicli planlamasini etkileyen 6nemli faktorlerden birisidir. Son
yillarda siirekli yiliksek seyreden enflasyon orami licretlerin de enflasyon oraninda
artmasina sebep olmustur. Artan personel maliyetleri insan giiclinden en iyi sekilde
faydalanmaya onlarin verimliliklerini arttirmaya zorlamaktadir. Bu nedenle pek ¢ok
Tiirk isletmesi otomasyonu kimilerinde robot kullanmayr dislniildigiini
gormekteyiz. Diger yandan pazarlama, halkla iliskiler gibi baz1 isletme
fonksiyonlarinin sanal ortamlarda gerceklestirme egilimi de insan kaynaklari
birimlerinin insan giiclinii planlarken dikkate almas1 gereken faktorlerden  birisidir

[ Aldemir, Ataol, Budak, 2001: 40 ].

1.1. Demografik Faktorler

Insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen en 6nemli cevresel faktorlerden birisi de
insan giiciiniin yas1, cinsiyeti, egitimi gibi demografik &zellikleridir. Ornegin batili
iilkelerin bazilarinda {iretici grup olan orta yas grubu toplam niifusun biiyiik
cogunlugunu olustururken iilkemizde geng¢ kusak ( 0-20 yas arasi) niifus en dnemli
boliimiinli olusturmaktadir. Geng niifusun fazla olmasi gelecek yillarda biiyiik bir
isgiici kitlesinin i arayacagi anlamina gelmektedir. Ancak isletmeler kalifiye eleman
bulma sorunu yasayacaklardir. Ve diisiik iicretlerle istihdam edilecegi buna karsin
nitelikli eleman sayisinin daha az ancak yiiksek iicretlerle istthdam edilecegi ileri

surtlebilir.

Insan kaynaklari planlamacilarinin géz oniinde tutmalari gereken diger bir
demografik ozellik ise; ortalama yasam siiresinin artmasidir. Artan yasam siiresiyle
birlikte emeklilik ticretleri nedeniyle pek c¢ok insanin ek is aramak zorunda

kalacagidir.

Bir diger 6zellik ise isgiicli bilesimi i¢inde hizla artan ¢alisan kadin niifusun da géz
oniinde tutulmasi1 gerekir. Ozellikle sekreterlik, daktilo gorevlisi, hemsirelik, banka
gorevleri gibi hizmet sektorlerinde kadin niifusun erkek niifusa oranla daha g¢ok
oldugu gdzlenmektedir. Insan kaynaklari planlamacilar1 gerek dzel durumlari gerekse

yasalar acisindan kadinlarin erkeklerden farkli olacagini bilmek durumundadirlar.



1.2. Yasalar

Degisen yasalar diger faktorler gibi isletmeleri personel planlamasi uygulama
zorunda birakmaktadir. (Aralik 1985°te ¢ikarilan yasalarla emeklilik yas1 ve emeklilik
icin gerekli siireler bir kere daha diizenlenmistir. En son 8-9-1999 tarihinde emeklilik
yasastyla ilgili yeni diizenlemeler ve 2000 yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nin is giivencesi ile ilgili ¢alismalar1 degisimin devam edeceginin en
onemli gostergesidir. Eski hiikiimlii ve 6ziirlii vatandaslarin ige alinma zorunlulugu,
kidem tazminatlarinin 6denmesi, emekli olanlarin yerine yenilerinin alinmasi gibi
konular insan kaynaklar1 planlamasi yapanlarin yasal degisiklikleri izlemesini zorunlu

kilar.

2. I¢ Faktorler
2.1. Orgiitsel strateji

Rekabetin yogun olarak yasanan global pazarlarda insan kaynaklari yonetimi,
stratejik yonetim siirecinin basarist agisindan onemli bir karar ve uygulama. Bireysel
diizeyde yliriitiilen insan kaynaklar1 uygulamalarinin baska bir deyisle eleman bulma,
secme egitim, performans degerlemesi, ddiillendirme ve isten ayirma gibi siireglerin
spesifik  Orgiitsel stratejiler dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesi
gerekmektedir. Ornegin, yeni yatirimlar, yeni pazarlar orgiitsel biiyiimeyi
gerektirirken buna kosut olarak insan kaynaklarinda da gelecekle yeniden gdzden

gecirilmesini kaginilmaz kilmaktadir [ Sabuncuoglu, a.g.e. 2000: 34 ].

2.2. Cog@rafik farklilasma

Ozellikle ¢okuluslu isletmeler igin bir difer planlama etkeni ise cografi
farklilasmadir. Isletme faaliyetlerinin bir iilkenin degisik bolgelerine ya da birden
fazla iilkeye yayilmasi insan kaynaklari planlamasi agisindan da farkl yaklagimlari
glindeme getirmektedir. Ana sirketin kurulu oldugu iilke disindaki organizasyonlarda

izlenecek eleman se¢me ve yerlestirme politikasi planlamayr dogrudan



etkilemektedir. Elemanlar1 kendi iilkelerinden mi transfer edecegi yoksa yerel iggiicii
piyasasindan mu1 sececegi firmalar i¢in insan kaynaklari planlamasinda belirleyici
olmaktadir. Cogu zaman firma, yonetici kadrolarini iilkelerinden transfer etmekte alt
kademe c¢alisanlarini yerel pazardan almaktadirlar. Ya da tepe yonetimi disindaki

profesyonel diizeyde ¢alisanlarin tiimiinii yerel piyasadan istihdam edebilmektedirler.

2. 3. Mevcut Isgiiciiniin Ozellikleri

Organizasyondan varolan ve devam eden isgiicli devir hizi, devamsizlik ve bunlarin
sosyal sebepleri ve degiskenlikleri gelecek tahminleri planlamada 6nemli bir rol
oynar. Insan kaynaklarmmn Kkalitesi, ozellikleri, bilgisi, beceri ve egitim diizeyleri
organizasyonel ihtiyaglara bakis acilar1 planlamanin etkinligi lizerinde belirleyici rol

oynar.

D- GECMIS DONEMLERE AIT iS GUCU SOYUNA DAYALI iSGUCU
PROJEKSIYONLARI

Gegmis doneme ait isgiicli profili (yas, nitelik vs.) konusunda bilgi vermek;
isletmenin gelisimi acisindan gerekli olan, personel yapisi ve sayisi gibi konularda
hazirlanacak projeksiyonlara 1s1k tutacaktir. Boylece hangi personelin egitime ihtiyaci
var, nasil bir program gerekiyor ve ne tiir maliyetle karsilagilacak sorulara cevap
bulunmus olacaktir. Isgiicii devir hizinin, ise baslama asamasinda ise adapte edilecek
isgiicli sayisiin tespitinde etkili bir rolii olacaktir. Transferler ve yiikselmeler gibi
mobilite bilgileri, kariyer planlama ve igsel gelismenin uygulanip uygulanmadigini ve
kimler tarafindan uygulandimin belirtilerini verir. istifa ve isten atilmalar ise daha
¢ok ise alisamamanin ve Orgiitsel problemler gibi 6nemli indikatorler sonucudur

[ Keser, 2000: 107 ].

Sistematik bir planlamada yapilmas: gereken ilk sey, organizasyonun amag¢ ve
hedeflerinin saptanmasidir. Planlama sirasinda, organizasyonun biitiin bilesenlerini

temsil eden yoneticiler sirketin kaynaklari iizerine bilgi toplayip bunlari analiz eder.



Emek pazarindaki mevcut kosullarin arastirtlip bu arastirmanin  sonuglarinin

organizasyona bildirilmesi insan kaynaklar1 yoneticisinin sorumlulugundadir.

Organizasyonun eleman ihtiyact saptanip bu elemanlarin bulunabilecegi dis ¢evre
analiz edildikten sonra, insan kaynaklari ile ilgili programlarin planlanmasi siireci
baslar. Bu siire, Insan kaynaklar1 plaminin  {i¢c temel alanim sergiler

[ Palmer, 1993: 32 ;
1. Organizasyonun eleman ihtiyaci
2. Eleman se¢me ve yerlestirme
3. Elemanlarin organizasyon i¢inde egitilerek gelistirilmesi

Insan kaynaklar1 plani, organizasyonun hem i¢indeki hem disindaki degisimlere karsi
duyarli olmalidir. Teknolojik yenilikler, emek pazarinin durumu, yeni yasalar,

mahkeme kararlar1 gibi konularda degisen kosullara ¢abucak cevap verebilmelidir.

Teknolojik degisimi planlama, isletmeyi yeniliklere zorlar. Planlama sadece
degisimin getirdigi maliyeti dnlemekle kalmayip, isletmenin iirlin ve Pazar; kariyer
basamagina hangi personelin ¢ikacagina karar verme agisindan performans degerleme
sistemi gelistirilmelidir. Insan kaynaklarinin planlanmasinin etkili olabilmesi icin
kapsamli ve kesintisiz bir siire¢ olmasi gerekir. Gerekli ve yeterli sayida egitimli
elemanin istihdam edilebilmesi i¢in de organizasyonun diger boliimleriyle biitiinliik

olusturan bir yaklasim sergilemesi gerekir.

E - INSAN KAYNAKLARININ AZALTILMASININ PLANLANMASI

Insan kaynaklar1 gereksiniminin saglanmasinin, gelistirilme ve yenilestirilmesinin bir
planlama siireci i¢inde biitlinlestirilerek gerceklestirilmesine ¢alisilirsa, ayni sekilde
personelin isten ¢ikarilarak insan kaynaklariin azaltilmasi olgusuna da gene bir plan

cercevesi iginde yaklagilmalidir.

Personelin isten ¢ikarilmasinda pek ¢ok nedenler etkili olabilir. Sermaye ve yogun



yatirimlara yonelme, iiretimin kisitlanmasi, otomasyona gecis ya da o liretim dalini

terk etme gibi.

Insan kaynaklarmin azaltilma siireci, organizasyonda kalan personel icin motivasyon
kaybina sebep olacagi icin ¢ok Ozenli bir uygulama gerektirecektir. Igsel bazi

zorunluluklarda insan kaynagi planlayicilarini daha dikkatli olmaya zorlayacaktir.

Insan kaynagmim bircok kurala uymasi gerekir. Bunlar isletme ve isgdren igin
farklihk gosterecektir. Isletme acisindan isten ¢ikarma siireci en kolay
vazgecilebilenden en zor vazgegilebilene planlanacak iken isgéren agisindan,
kazanilmig haklarin gozetilmesi gerekmektedir. Eleman c¢ikarilmasini gerektiren
sorun kisa siirede asilabilecek nitelikteyse fazla ¢calismalarin kaldirilmasi kisa ¢alisma

uygulamalarina bagvurulmalidir.

Personel ¢ikarma gereksiniminin ortaya ¢ikis nedenleri, isletme yonetimi agisindan
Oonemli olmasi gereken optimal personel sayisini tutturmak ve korumaktir. Nicelik ve
nitelik olarak iiretim olgusu istthdam edilecek personel sayisini belirleyecektir ancak
zaman slirecinde olusacak yeni olusumlar bu sayida cesitli degisiklikler yapmay1

gerekli kilacaktir. Ornegin:
- Satistaki azalmalar,
- Rasyonalizasyon, mekanizasyon ve otomasyon,

- Kapanma, iiretim dalimi terk etme, iiretimden vazge¢me [ Kaynak, 2000: 50 ]

gibi.

Isletmede ani meydana gelecek degisikliklere insan kaynagini azaltmadan énce bir
takim tedbirler almay1 gerekli kilar. Ornegin kadro siskinligini 6nlemek amaciyla
personel istatistiklerin  tutulmasinin  ve is degerlendirmesinin  yapilmasi
gerekmektedir. Isletmenin bir boliimiindeki kapasite fazlasi is yiikiiniin artis

gosterdigi bir bagka tiretim dalina veya boliime aktarilarak denge saglanir.

10



F - INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA CALISANLARI
MOTIVE ETME ARACLARI

Calisanlarin motive olmalarinda ¢ok cesitli faktorlerin etkili oldugu sdylenebilir.
Calisanlar1 0zendirmeye yonelik bazi olabilecek caligmalar

sunlardir [ Findike¢i, 1999: 396 ] :

1. Calisanlarin taninmasi

Her seyden once kurum caligsanlarini tanimalidir. Bireysel 6zellikleri hakkinda bilgi
sahibi olmalidir. Dosyalarinda yetenekleri, bilgileri, kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi

olmalidir. Diger yandan da ¢alisanlarin kurum iginde gelisimleri izlenmelidir.

2. Is ile birey arasinda uyum

Calisanlarin ise uygun ozelliklere sahip olmasi gereklidir. Calisan ile is arasinda ki
uyum kisisel motivasyonu dorudan etkiler. Kendi 6zelliklerine uygun iste calisan
birey daha mutlu ¢alisir ve verimli olur. Dolayisiyla ise alim sirasinda kisi ile isi

arasinda uyum sart1 aranmasi son derece dnemlidir.

3. liletisim ortam

Kurumda agik olmayan iletisim kanallari, belirsizlik, glivensizlik temeline dayanan
iligkiler c¢aliganlara korku ve endise kaynagi olabilmektedir. Ciinkii kurumda ki

iletisim ortami kurumdaki moral diizeyini belirler.

4. Maas ve diger ekonomik kazanclar

Kurumun sagladigi en 6nemli 6zendirici araglarda birisi de, maas ve ekonomik
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kazanglardir. Maddi gelir ge¢inme araci oldugundan kisinin maddi ihtiyaglarini
giderici nitelikte olmalidir. Ayrica calisanin statilisiine, kidemine ve benzeri
degiskenler uygun olmalidir. Diger ¢alisanlarla karsilastirmada bir adaletsizlik hissi

uyandirmamalidir.

5. Sosyal gruplar

Kisinin g¢evresindeki sosyal guruplar, bu gruplarin yapilari, amaglar1 ve islevleri de
kisinin motivasyonunu etkiler. Calisanin ailesi, tiyesi oldugu sosyal gruplarin bu

konuda oldukga etkili oldugu unutulmamalidir.

6. Cahisanlarin giivenligi

Calisanlar i¢in bir diger Onemli motivasyon unsuru ise kisinin gelecege dair
diisiinceleri, planlar1 ve amaglara ulagabilme yoniindeki beklentileridir. Yani kurumun
bireye sagladigi uzun ve kisa vadeli giivenlik kosullari, onun motivasyonunda énemli

bir yer isgal etmektedir.

7. Is Ortamindaki Fiziksel Ozelikler

Is ortaminda ki 151k, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, kullanilan is aletlerinin
yeterliligi, kullanilan ara¢ ve makinelerin psiko - teknik bakimindan kisiye uygun
olup olmadig1 ve benzeri cevresel kosullar, kisilerin motivasyonu iizerinde etkili

olmaktadir.

8. Terfi

Calisanlart 6zendiren en somut araglarda bir de bireyin pozisyonunu degistirmektir.
Basar1 degerleme sonucunda uygun goriiliirse bireyin, yiikselme olanaklarinin

bulundugu bir {ist pozisyona terfi etmesi gii¢lii bir 6zendirici unsurdur. Her calisan
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yiikselme beklentisi i¢inde olmasi sebebiyle terfi’ ye yonelik yapilan tiim ¢aligmalar

calisan iizerinde motive edici rol oynayacaktir.

Insan kaynagini motive edici unsurlar olan terfi ( kariyer yiikselmesi ), insan
kaynaklari faaliyetlerinin ( egitim ve performans degerleme gibi ) bir biitlinliik i¢inde

uygulanmasi sonucunda etkili olacaktir.

Kariyer planlama; c¢alisanlarin yetersizliklerin tespiti ve konularinda egitilmesi,
yetkinlestirilmesiyle gerceklesir. Egitim, kariyer yonetiminin en 6nemli unsuru

oldugu soylenebilir.
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II. BOLUM

INSAN KAYNAKLARININ EGIiTiMIi VE GELIiSiMi

A - INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin personelce Ggrenilmesini kolaylastirilmada sirket
tarafindan planlanmig ¢abay1 ifade eder. Bu yetkinlikler basarili is performansi i¢in
¢Oziimsel olan bilgi, beceri veya davranmiglari igerir. Egitimin amaci; egitim
programlarindaki bilgi, beceri ve davraniglara personelin sahip olmasi ve onlara
giinliik faaliyetlerinde bagvurabilmeleridir. Son zamanlarda firmalar, rekabet etme
avantajint egitimin temel beceri gelistirmelerinden almaktadir. Yani, egitim rekabet
avantaji saglamada kullanildiginda entellektiiel sermayeyi olusturma yolu olarak
gosterilmelidir. Entellektiiel sermaye; temel becerileri (isini yapabilmesi igin gerekli
yetenek) gelismis, motive olmus yaraticilifi ve liretim sisteminin veya miisterinin

anlasilmasini igerir.

Son on - on bes sene i¢inde isletmeler, personellerine yetisme ve gelisme olanaklarini
saglamakla yiikiimlii bulunduklarinin bilincine varmiglardir. 1950’lerden sonra
endiistride bliylik teknolojik gelismeler olmustur. Cok sayida isletme mekanizasyon
ve otomasyona ge¢mis ve bunun sonucu olarak vasifsiz iscilerin yapacagi isler yavas
yavas ortadan kalkmustir. Isciler islerini muhafaza edebilmek igin isletmede
diizenlenen gelistirme ve yetistirme programlarini izlemek zorunda hissetmisler ve
ancak bu sekilde yeni tiretim teknikleri konusunda gerekli bilgilere kavusabilmislerdir

[ Tortop, 1999: 89 ].

Isletmelerde belki de iizerinde en ¢ok durulan egitim ¢alismalarmin basinda ydnetici
egitimleri gelir. Yoneticiler, egitime en ¢ok ihtiya¢ duyan gruptur. Cilinkd,
yoneticilerin temel amaci, bir grup insani ayni amag etrafinda toplamak, koordine

etmek ve arzulanan sonuglara varilmasini saglamaktir. Bu koordinasyonda bilgi,
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beceri gerektirir. Yoneticilere yonelik egitimlerde pratik agirlikli egitimler ve kisisel
kariyere hizmet edecek, bireysel gelisimi kolaylastiracak programlar tercih

edilmelidir [ Findik¢1, 2001: 258 ].

Isletmeler yalmz ilerlemek ve gelismek icin degil hayatta kalabilmek, faaliyetlerini
stirdiirebilmek i¢in de dinamizmlerini korumak zorundadirlar. Herhangi bir nedenle
bu dinamizm zayiflayip kaybolacak olursa isletme kapanma tehlikesiyle kars1 karsiya

kalacaktir.

Insan kaynaklar1 alanindaki egitim ve gelistirme ¢abalarmin temel amaci, ¢alisanlarin
islerinde bulduklar1 tatminin, bireyin verimini ve biitiin olarak organizasyonun
performansimi  yiikseltmektir. Ancak egitimin ana amaci olan kérin
maksimizasyonuna bagl olarak, egitimi sadece ekonomik amaclarla iliskilendirme
diisiincesi, insan unsuruna saygi ile ¢atigmaktadir. Bu nedenle egitimin, yalnizca
tiretimi arttirict bir etken olmaktan ¢ikarmak ve onun isletmede calisan isgérenlere
hizmet veren ara¢ durumunda oldugunun da gbéz Oniine alinmasi gerekir

[ Kaynak ve digerleri, 2000: 172 ].

Toplumsal ve bireysel amaglar, ekonomik amaclara da hizmet eder. Egitimle motive
edilmig, ¢esitli bilgi ve yeteneklerle donatilmig bireylerin yiiksek performans
gostermeleri, isletmenin etkinliginin ve veriminin yiikselmesi, dolayli olarak

rantabilitenin artmasi sonucunu dogurur.

B. YUKSELME iLE ILISKISi

Yiikselme (terfi) bir isgdrenin statii, licret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist
diizeyde bir pozisyona ¢ikarilmasini ifade eder. Isgdrenin yiikselmesi egitim
sisteminden yararlanmasina baglidir. Komuta diizeyi i¢inde yukar1 basamaklara dogru
ilerleyen isgorenin sadece yiikselmesi i¢in degil, ayn1 zamanda yeni isinde basari

saglamasi i¢in de egitimden gegirilmesinde biiyiik yarar ve gereklilik vardir.

Egitim, yiikselmenin hem baslangict hem de sonucunda etken rol oynar

[ Sabuncuoglu, 2000: 112 ]. Bunun i¢indir ki egitimden beklenenler somut olarak
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ifade edilmelidir.

C. EGITIMIN AMACLARI

Egitimin amaglarini iki temel amag olarak belirlemek miimkiindiir:

1. Ekonomik amaclar

2. Sosyal - insancil amaglar

1. Ekonomik Amaglar:

Ekonomik amag, “iiretim i¢in egitim” soziiyle 6zdeslesir. Amag, isletmelerde mal
veya hizmet seklinde belirlenen en diisiik maliyetle en yiiksek diizeyde iiretime
ulasmaktir. Isletme kendi yoneticisini ve isgiiciinii egitime tabi tutmakla insani

verimlilige ve kaliteli tiretime endekslemis olmaktadir.
Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaglar sdyle 6zetlenebilir;
1. Uretim artis1,
2. Kalite artisi,
3. Maliyetlerde diisme,
4. Fire ve 1skartalarin azaltilmasi,
5. Is kazalarinin azalmast,
6. Devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi,
7. Daha az personelle ¢alisma,

8. Bakim giderlerinde azalma,
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9. Is metotlarinda gelisme,
10.Fazla mesailerde azalma,
11.Kazalarda azalma,

12.Denetim maliyetlerinde azalma,
13.Harcanan malzemelerde azalma.

Belirlenen bu net amaclar dogrultusunda egitim plan1 diizenlenmelidir ve egitim

alacak personele de bu beklenti bildirilmelidir.

2. Sosyal - insancil Amaglar

Bir isletmede uygulanan egitsel calismalar, insana yatirnm demektir. Isletmeler
ekonomik amaca hizmet eden sosyal bir sistem olmasi sebebiyle egitim islevi,
isletmeye oldugu kadar, insana da katki sagladigi veya saglamasi gerektigi

sdylenebilir. Isletme calisanina saglayacag: katkilar sdyle dzetlenebilir;

[

. Egitim arttik¢a iiretim, iiretim arttikca ticret diizeyinde yiikselme
2. Terfi olanaklari

3. Olgunlagma ve hosgorii kazanma

4. Isbirligi ve dayanisma

5. Davraniglarda gelisme

6. Is bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucu is tatmini saglama

7. Yaraticilikta gelisme [ Sabuncuoglu, 2000: 115 ].

Isletmelerde egitime verilen 5nem sadece isletme bazinda degil toplumda yer alan

bu insanlara toplumsal davranis belirlemede birliktelik saglayacaktir.
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D -EGITIMIN PLANLANMASI

Isletmelerin gelisim veya degisim planlar1 cercevesinde bdliim yéneticileri, isletme
calisanlarinin hangi konularda egitime gereksinmesi olduklarini saptandiktan sonra
ilgili bolim yetkilileri istekler dogrultusunda  yillik egitim programlar1 ¢ikarirlar.
Yillik egitimlerin planlanmasinda kararlagtirilmasi gereken bazi 6nemli noktalar

genel cizgileriyle su sekilde 6zetlenebilir;

[y

. Egitim konularinin saptanmasi,
2. Pedagojik yontemin secimi,

3. Egitim tekniginin se¢imi,

4. Egitilecek kisilerin se¢imi,

5. Egitim siiresinin saptanmasi,

=)

. Egitim yerinin belirlenmesi.
Egitimin baglangicini olusturan bu sathalar sonucunda egitim faaliyetine gegilir.

Isletmelerde yapilan egitimlerde kisilerin bilgi ve becerilerinde bir degisme
amaclanir. Bu degisim gozlenip sayisal degerlemesi bir dlgme islemidir. Egitim
oncesi beklentilerle egitimden elde edilen sonuglarin karsilastirilmasi ise

degerlendirmedir. Her egitim sonunda 6l¢me ve degerlendirme yapilmalidir.

Egitim degerlemesi  yapilmadan oOnce egitim degerleme siireci iizerinde
durulmalidir. Degerleme kavrami, hem program baslamadan hem de program
bittikten sonra siki bir inceleme yapilmasi anlamina gelir. Egitim degerleme
siirecinin, yOneticiler ve egiticiler tarafindan egitim gerceklesmeden Once
diistiniilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Degerleme siireci egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesiyle baslar. Ihtiyag belirleme, hangi bilgi ve beceriye ihtiyag
duyuldugunu belirlemeye yarar. Ogrenilebilen davramslar belirlendikten sonra

Olciilebilir egitim hedefleri tespit edilmeli ve buna dayanarak da egitim
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planlamasi yapilmalidir.

Egitim planinda takip edilecek unsurlar sunlar olmalidir:

Egitim hedeflerin belirlenmesi

v
Egitim ihtiyag ve taleplerin

v

p| Egitim planinin revizyonu ve

Egitim plan1 ve revizyon karar1

v

Egitim katilim formlarinin
diizenlenmesi ve egitim kartlarina

v

Plan dis1  egitim talebi ve
deserlendirilmedi

iloili hirimlere duviimilmasi

L 2
|| Plan dis1 egitim karar1 ||

v

[lgili birim amiri ile yeni tarihe karar

[Verme *

Ilgili birime karar1 bildirme

Egitim planinin revizesi ve duyurusu

v

Planlanan egitimin degerlendirilmesi

v

Planlanan egitimin gerceklesmesi
vaniinde talkihi

Egitim sonuglariin hedefe
uygunlugunun tespiti

v

Egitim kayitlarinin dosyalanarak

caklanmaai *

Egitim sonuglarindan, gelecek egitim

planin hazirlanmasinda yararlanilmasi

Sekil 2: Egitim Planlamasinda izlenecek Yol

Kaynak: Kalkan, AdnanT. K. Y.’ de Egitim Ve Insan Faktorii”,Once Kalite
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Herhangi bir egitim plani ne denli olumlu ve tutarli ayrintida hazirlanmis olursa olsun,
etkin bir bigimde uygulanmasi ve basarili sonuglar alinmasi, o kurulusun egitim
konusunda belirleyip benimsedigi politikalara ve bu politikalarin da kurulusun yonetim

ve organizasyon kosullarina uyumluluk ve gegerliligine baghdir [ Oncii, 1987: 76 1.

Bunun i¢indir ki Isletme biit¢esinde egitim icin ayrilan boliimiin kullanilmasina iliskin

olarak her egitim tiirli i¢in maliyet - fayda analizinin yapilmasinda yarar vardir.

Egitimden saglanan yararin Sl¢iilmesindeki bir bagka yontem de egitime gonderilen
isgorenlerin ¢aligtigi  boliimlerdeki verimlilik diizeylerinin (¢ikt1 sayisi) egitim
gormemis kisilerin ¢alistigi boliimlerdeki verimlilik diizeyleri ile karsilastirilmasidir.

Egitim maliyetinin 6l¢lilmesi, ondan saglanan yarar1 6l¢meden ¢ok daha kolaydir.

E - EGITIM IHTIYACLARI ANALIZI

Isletme personelinin ihtiyaglar1 bir isletmeden diger isletmeye gore farklilik
gostermektedir. Bu konuda isletmenin biiyiikliigii, biinyesi, organizasyonu ve
personelin niteligi gibi faktdrler rol oynamaktadir. Cagimizda isgdrenin yapacagi
hatalar, {iretimi biiylik Olgiide aksatmakta, pahali makineleri ve ekipmana zarar
vermekte ve kendisi i¢in de kazaya ugrama ihtimalini arttirmaktadir. Egitim, iyi
yetisme etkinligini arttirma acisindan oldugu kadar is kazalarinin azaltilmasi veya
Onlenmesi, is glivenliginin saglanmasi agisindan da biyiik Onem tasimaktadir

[ Yalcin, 1985: 90 ].

Egitim ihtiyaglar1 analizinin, bir organizasyondaki yoneticiler, memurlar, operatorler ve
isciler olmak {izere tiim gorevliler i¢in yapilmasi gereklidir. Eger bir kurulusta egitim
ihtiyaglar1 analizi dikkatle yapilip diizenlenmezse, yapilan egitim olumsuz ve ¢ogu kez
de performans gelistirmesiyle ilgisiz olabilir. Iyi yapilmis bir egitim ihtiyaglar1 analizi
sadece hangi konularda egitimin gerektigini degil, gerekli egitimin nasil yapilacagini ve

o egitimden ne elde edilecegini de belirler.

Bir kurulusunda herhangi bir gorevin yerine getirilmesinde arzulanan standart

performans ile o gorevi yapan kisi veya kisilerin halihazir performansi
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karsilagtirildiginda bir yetersizlik goriiliiyorsa, bu takdirde o kurulusun egitim

uygulamasina ve o gorevlilerin egitime ihtiyaci var demektir.
Egitim ihtiyacini belirlemede sunlar etkili olmaktadir;
1. Uriiniin ya da hizmetin diisiik kalitede olmas1 (emege bagli ),
2. Uretimin standart siire disinda gerceklesmesi,
3. Personel hareketliliginde artma (isten ayrilma gorev degistirme),
4. Fazla ¢alismanin yer etmesi (fazla mesailer),
5. Bakim ve onarim giderlerindeki artis ( yipranma-bozulma ),
6. Konularin ¢ogalmasi,
7. Yeni isgorenin ise baslatilmasi ( ise aligtirma ),
8. Dikey yiikselmelerin planlanmast,
9. Standartlarda degisiklik diigiiniilmesi,
10.Teknolojik degisikligin olugsmasi.

Personeli gelistirmek i¢in dort yaklasim kullanilmaktadir. Bigimsel yaklasim,

degerlendirme, is tecriibeleri ve kisiler arasi iligkiler.

Ihtiyag belirleme genel olarak orgiit analizi, kisi analizi ve gdrev analizini igerir.
Organizasyonel analiz, egitimin gerceklesecegi genel ortami gz Oniine alir. Yani
organizasyonel analizi sirketin is stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitimi igine
kadar kaynak ayrildigini ve egitim aktiviteleri i¢in yoneticilerin destegini belirlemeyi

igerir.
F - PERSONEL GELISIiMi

Gelisim, bigimsel egitim, is tecriibeleri, iliskiler ve personeli gelecege hazirlamaya

yardimct olan kisilik ve yetenek degerlendirmeleridir. Gelecege iliskin oldugu igin
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olarak egitim, personelin mevcut isindeki performansini gelistirmeye yoneliktir.
Gelisim, personeli sirketteki diger konulara hazirlamaya yardimeci olur ve gorev
degistirmeleri i¢in gerekli olan ancak heniiz bulunmayan becerilerini artirir. Gelisimin
aynt zamanda personelin mevcut islerindeki yeni teknolojilerden, is tasarimlarindan,
miisterilerden veya iiriin pazarlarindan dogabilen degisikliklere hazirlamaya yardimci
olur. Personel gelisimi sirketin kalite arttirma, global rekabete ve sosyal degisime
adaptasyonu, teknolojik ilerlemeyi ve is tasarimlarindaki degisimi birlestirme

cabalarimin gerekli bir pargasidir.

Egitim ve gelistirme kavramlari bazen birbirlerinin yerine kullanilsa da degisik
anlamlar igerir. Egitimin hedefi, bir elemanin bir isi ya da belirli gorevleri yerine
getirme yetenegini yiikseltmek ve o isi yaparken kullandig1 becerileri gelistirmektir.
Egitim tekniklerinin basinda, isbasi egitim, organizasyon egitimi, staj ya da ciraklik
programlari, i rotasyonu, caligma gruplari, filmler, konferanslar ve isin canlandirilmasi
sayilabilir. Gelistirme ise, elemanin yaptig1 isi ve organizasyonu daha kapsamli bir
bakigla gorebilmesini saglar. Gelistirmenin hedefi, elemanin igini daha genis bir
orgiitlenmenin pargasi olarak gdrebilmesini saglar. Isini daha verimli bir sekilde

yapmasidir. Boylece egitim, gelismeye temel olusturur.

Egitim sonunda beklenen bilgi, davranis seklinin performansi 6lc¢iilmeden c¢alisan
bireyin kariyer planlamasmin yapilmasi miimkiin degildir. Kariyer i¢in gerekli olan

sartlarin saglanip saglanamadig1 yapilan performans degerleme sonucu ortaya ¢ikar.

Performans degerlemenin de bir sistem dahilinde yapilmasi esastir. Aksi takdirde
calisanlar arasinda yanlis anlamalara sebep olacak ve calisanlarda motivasyon

diisiikligii olusturacaktir.

G - PERFORMANS DEGERLEME

Basari, c¢alisanin kendisi i¢in tanimlanan isi kabul edilir sirlar iginde

gerceklestirmesidir. Basar1 degerleme ise, calisaninin isi icin tespit edilen standartlara
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ulasma derecesini ifade eder. Kisiden beklenenin ne oOlglide gergeklestiginin

gostergesidir.

Performans degerlemenin amaci isgéren davranislarinin analizidir. Basar1 degerlemede
tic amag hedeflenir:

1- Calisanin is davraniglarinin saptanmasi,

2 - Calisanlarin standartlarla karsilastirilmasi,

3 - Calisanlarin gelistirilecegi yonlerinin tespit edilmesi.

Performans degerleme sisteminin basartya ulasabilmesi i¢in Oncelikle gorev ve is
analizlerinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Daha sonra
ise Ol¢climii yapilacak isin degerleme boyutlari, kriterleri belirlenir. Bu kriterler isci,

biiro eleman1 ve yoneticiler i¢in farklilik arz etmelidir.

Kriter seciminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda ¢alisanin davranislar1 da dikkate
alimmalidir. Kriterler agik ve anlasilir olmalidir. Kriter sayis1 sinirlandirilmali ve 10 ‘ nu
gecmemelidir.

Degerlendirmeye temel olan kriterler dort ana grupta toplanir:

Calismanin temel niteligi ve niceligi,
Is bilgisi ve yetenegi,
Bireysel ozellikler,

Bireyin iliskisi ve davraniglart .

Performans degerlemede basar1 kazanmak i¢in alt ve orta basamakta yer alan
yoneticiler ile iist diizey yoneticiler arasinda yeterli bilgi alis — verisi bulunmalidir. Bu
amagla zaman zaman toplantilar diizenlenmeli giidiilen amagclar belirlenmelidir.

Performans degerlemenin amag¢ ve kullanim alanlarin dort kategoride degerlendirilir.
Ana amaglar olan degerlendirme ve gelistirmenin yaninda, s6z konusu sistemi
degerlendiren yonetici ile ast arasinda iyi bir iletisim, isbirligi ve dayanigmay1 dngoren
Ozellikler de icermektedir. Sistemin acik degerlendirilmesi diger bir degisle

degerlendirme sonuglarina iligkin olumlu / olumsuz bilginin astlara bildirilmesi, bu
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doniislerin astlarla birlikte tartisilmasi, performans degerlendirmenin calisanlarin
motivasyon ve verimliligini vurgulayan amaglarini olusturmaktadir.

Belirtilen bu amagclar dogrultusunda performans degerlendirme  sonuglarindan
asagidaki insan kaynaklari islevlerinde, calisanlara iliskin ¢esitli kararlarin alinmasinda
yararlanilir. Bunlar :

Personel planlama,

Ucret - maas ydnetimi,

Calisanlarin egitim / gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi ,

Kariyer planlama,

Isten ayirma kararlaridir.

Basgar1 degerleme sisteminin kullanilmasi, uygulanacak isletme sistemi yapisina gore
degisir. isletmenin acgik veya kapali sistem olusu gelistirme programinin

uygulanmasinda problemler yasanmasina sebep olacaktir.

Performans degerlemede karsilasilacak en 6nemli sorunlar:

Isin kendisinden kaynaklanan sorunlar,
Performans degerleyenden kaynaklanan sorunlar,

Performans sisteminden kaynaklanan sorunlar olarak siralanabilir.

Performans sistemi, isletmenin biiyiikligline insan kaynaklari yonetimine uygun
olmalidir. Performans degerleme sisteminin tagimasi gereken en énemli unsurlar sunlar
olmalidir:

Gegerlilik,

Giivenirlilik,

Pratiklik,

Y 6netim amacina uygunluk,

Ve sureklilik.

Tim bu unsurlardan uzak bir performans sistemi amacina ulagamayacaktir.
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Performans degerleme is analizleri, is etiitleri, is tanimlar1 gibi unsurlar1 dikkate
aldigindan gergekci bir bagari degerleme licret yonetimine ve kariyer planlamaya

saglam bir zemin hazirlayacaktir.

Basar1 degerlemesiz yapilan {cretlendirme ve kariyer planlamasi istenilen basariya
ulasamayacak, isletme i¢i calisanlarinda ve idari kadroda da bir motivasyon

olusturamayacaktir.

Yukaridaki yaklagimlarda 6zellikle dikkati ¢eken bir kavram géze carpmaktadir .

“ Isletme gereksinmelerin tespiti ve dengelenmesi . ” Isletme gereksinmesinin basinda

isgiiclinlin planlanmasi ve isgiicli egitiminin planlamasi.

Temelde isletme agisindan en Onemli olan, yiiksek verimin gergeklestirilmesi
dogrultusunda isgiicli girdisini belli bir optimumda tutabilmektir. Ancak isgiicii
girdisini belli bir optimumda tutabilmek oldukg¢a zordur. Bu zorlugun ilki, isgiiciiniin
cok yonlii bir degisken olmasidir. Uretim sereci ile birlikte diisiiniildiigiinde bu

planlama daha da biiyiiyen bir gligliik gdsterir.

Personel gereksinmesinin planlamasi;  kuramsal olarak, gelecekteki bir zaman
stirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak dnceden belirlemek ve sonra
belirlenen bu

degerlerden giderek s6z konusu isi yapacak isgiiclinii sayisal olarak saptamaktir.
Isletme, ekonomik amaglarina  ulasabilme dogrultusunda  “gercek personel
gereksinmesini ” belirlediginde bir baska gereksinme ortaya cikar. Isgiiciinii, teknik
bilgide, kurum kiiltiiri olusturmada, takim olarak calisabilmede ortak degerler
olusturabilmek icin egitim gereksinmelerini planlamak zorunda olmasidir. Egitimlerin
neticesinde  iggiicli performansinin Olclilmesi ve  degerlendirilmesi, belirlenen

performans kriterleri sonunda da ticret politikas1 belirlenmelidir.
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 olan tiim bu ¢aligmalar, isletmelerde
yeni bir motivasyon unsuru, yeni bir yaklasim olan kariyer yOnetimine zemin

olusturmaktadir.

Orgiitsel yapida yeni kurulacak her ek kademe, ydnetim becerisinin ve karsilikli
iligkilerin gergeklesmesini daha giiclestirecek, amaclar1 ¢arpitacak, dikkati dagitacak,
yeni gerilimlere sebep olacak, atalet, gevseklik ve siirtiismeler doguracaktir. Ozellikle
biiylik isletmelerde her ek kademe, yeni yoneticilerin bulunup yetistirilmesi gerek ve
zorunlulugu birlikte getirecektir. Aynm1 zamanda varolan yOnetim pozisyonlarindaki
atanma, ayrilma gibi nedenlerle ortaya ¢ikacak bosluklarin doldurulmasi bakimindan da

kariyer yonetimi zorunlu olacaktir.
Ister yeni, ister eldeki yonetici pozisyonlarmim doldurulmasi sorunu, eger iiretim

etkinligini arttirmak ya da en azindan ulagilan diizeyi korumak i¢in kariyer yonetimi

tizerinde 6zenle durulmasi gereken bir planlama yontemidir.
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III. BOLUM

ISLETMELERDE KARIYER YONETIMi

A - KARIYER YONETIMI NEDIiR

Kariyer kavrami, bireylerin is hayati ile ilgili eylemleri ve bu eylemlere yonelik tutum
ve davraniglarin1 kapsar. Kariyer yonetimi kavrami, yaygin olarak; ilerlemek ve
meslek, is hayat1 i¢in , baskalar1 tarafindan kisinin is hayat1 boyunca iistlendigi rollerin

yonetilmesini anlatmada kullanilmaktadir [ Erdogmus, 1999: 63 — 72 ].

Kariyer kavraminin odak noktasinda insan yer alir. Kariyer, insanin davranig
motifleriyle donanmis ve yasam boyunca devam eden igler serisidir. Secilen bir is
hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla

sorumluluk tistlenmek, daha fazla statii, gii¢ ve sayginlik elde etmek demektir.

Kariyer ile ilgili c¢alismalar gozden gecirildigi zaman iic grupta toplandigi
goriilmektedir. Birinci gruba giren ¢alismalarda; kariyer genellikle ilerleme anlaminda
kullanilmakla beraber, her zaman ilerleme anlamina gelmemektedir. Bazen igin yeniden
yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlamli, meydan okuyucu ve psikolojik olarak bireyi
tatmin eden bir siire¢ anlamina da gelmektedir. Bu siirecte, capraz fonksiyonlar ve
yatay transferler kullanilarak bireyin kariyerinin ¢esitlenmesi ve biiylimesi
saglanmaktadir. Diger bir grup c¢aligmada ise; oOrgiitsel yapilarin kiigiilmesi ve
basiklagsmasi ¢alisanlarin egitimi ve beklentilerindeki artis kariyerin anlamini1 da
degistirmektedir. Kariyer, i3 deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir
stire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siiregte kazanilan bilgi, zaman i¢inde is deneyimleri
sirasinda  kazanilan  beceriler, uzmanlik ve iliskiler agim1 igine alir

[ Erdogmus, 1999: 63 — 72 ].

100



B - KARIYER YONETIMi KAVRAMI VE KAPSAMI

Glniimiizde kiiresellesme, teknolojik degisme ve gelismeler, oOrgiitleri, finans ve
pazarlama alanlarinda oldugu gibi insan kaynaklarmin istthdami ve yonetimi agisindan
da son derece etkilemektedir. Is hayatinin hizli bir sekilde degismesi, toplumun gittikce
artan karmagsikligi ve cok Kkiiltiirlii hale gelmesi, sosyal degisim ve ekonomik
belirsizligin artmasi bir taraftan Orgiitlerin yapt ve islevlerini farklilastirirken, diger
taraftan Orgiitte ¢alisan bireylerin gelecekleri hakkinda timitsizlige ve hayal kirikligina

ugramalaria neden olabilmektedir.

Is hayatinda insan ve onun cabalari, tiim organizasyonlarm basarisi i¢in temel unsurlar
oldugu yonetim biliminin bir gergegidir. Is hayatimn etkinligine katkida o6zellikle
nitelikli personelin organizasyondan beklentileri ve caligma iliskilerine bakis agisi
onemli gelismeler gdstermistir. Isletmeler igin personelin sadece isini yapmasi degil,
aynt zamanda kendini siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim caligmalar
icinde yer almasi gibi nitelikler 6nem kazanirken, ¢alisanlar i¢in ise, mesleklerinde
ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk lstlenmek, sayginlik, erk ve prestij
gibi faktorler daha ©nemli hale gelebilmektedir. S6z konusu yenilik ve degisimlerin
gerceklestirilmesi bir bakima calisanlarin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerin  gelistirilmesiyle, organizasyon icindeki ilerleyislerinin planlamasiyla
miimkiin olabilmektedir. Bu anlamda orgiitlerde ¢alisanlarin daha iiretken olabilmeleri,
yaraticiliklarinin - tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilmast ve ekonomik
gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri i¢in etkin bir

kariyer planlamasina ihtiya¢ duyulmaktadir [Soysal, 2000 ].

Is diinyasmin nitelikli insan kaynagina duydugu ihtiyag arttikca insan kaynagmin
gelistirilmesi &nemli bir islev haline gelmistir. Insan kaynaginin gelistirilmesi hem
bugiinkii yetersizliklerin giderilmesini hem de gelecege yonelik hazirliklar
kapsamaktadir. insan kaynaklarinin yetistirilmesi ve gelistirilmesi orgiitlerde kariyer

gelistirme islevinin onemini arttirmistir. Cilinkii kariyer gelistirme orgiit ve isgdrenlerin
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birlikte ve sistemli bir bicimde gelecege hazirlanmalarina imkan saglamaktadir. Kariyer
gelistirmenin etkinligi is diinyasindaki degisimleri dikkate alarak insan kaynaklarini
gelistirmesine baghdir. Is diinyasindaki degisimlerin iki yonii kariyer gelistirme
acisindan Onemlidir. Birinci yon, Orgiitlerin yonetim ve organizasyonundaki
degismeler, ikinci yon ise isgorenlerin kariyere bakislarindaki degismelerdir. Kariyer
olgusunu etkileyen degisimlere bagli olarak bireyin ve orgitiin kariyer ile ilgili

sorumluluklar1 da degismektedir.

Kariyer ile ilgili c¢aligmalar gdzden gecirildigi zaman ¢ grupta toplanabilecegi
goriilmektedir. Birinci gruba giren ¢alismalar kariyeri meslek se¢imi ¢ergevesinde ele
almislardir. Orgiit ici kariyer olgusu iizerinde ikinci grup calismalar orgiitsel kariyer

yaklagimlari olarak adlandirilmaktadir [ Erdogmus, 1999: 62 — 72 ].

Drucker, gelisen ve biiyliyen bir igletmede gerek yeni yonetsel fonksiyonlar i¢in ve
gerekse varolan yonetim pozisyonlarindaki atanma, ayrilma gibi nedenlerle ortaya
cikacak bosluklarin doldurulmasi bakimindan kariyer planlamasinin énemli oldugunu
belirtirken, Anderson ise kariyer planlamasini; bireylerin ¢alisma yasamlarinda ilerleme
saglayict bir basar1 elde edebilmeleri amaciyla izlemeleri gereken yol, siire¢ veya

calistiklari alan olarak gérmektedir [ Soysal, 2000 ].

Kariyer konusu ilk zamanlarda mesleki danismanlik ¢ergevesinde ele alinmistir. Bu
donemdeki calismalarda mesleklerin gerektirdigi 6zellikler ile kisilerin sahip oldugu
ozellikleri uygun bir bigimde eslestirmek iizerinde durulmustur. Kariyer konusu daha
sonra Orgiit icinde bireylerin etkin bir bicimde istihdam edilmesi cergevesinde
calisilmistir. Kariyerin diger insan kaynaklari yonetimi ile iliskisi, bireysel amag ve

ithtiyaclarin biitlinlestirilmesi bu donemde tlizerinde durulan baslica konulardir.

Kariyer planlama, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Kariyer
planlamanin en temel amaclarindan biri bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile
geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Kariyer planlamasi bireyin
kisisel ihtiyaclarimi ve bu ihtiyaglarimi kariyer yasami plan1 igerisinde nasil
karsilayabileceklerini gostermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar
verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin

esnek ve gercekei tercihleri icermesi gerekmektedir [ Sabuncuoglu, 2000: 149 ].
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C - KARIYER YONETIiMi KAVRAMIYLA IiLGIiLI DIGER
KAVRAMLAR

Kariyer kavramiyla ilgili olan diger kavramlar ise kariyer planlama ve kariyer
gelistirmedir. Kariyer gelistirme, kariyer yoOnetimini ve kariyer planlamay1r da

kapsamaktadir.

Kariyer ydnetimi; organizasyonda calisanlarm meslek hayatlarmi planlama isidir. Ise
alma, performans degerleme, egitim gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini i¢ine alir. Bu
faaliyetler, bireyin ilgi ve kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen
deger orgiitsel sonuclarin alinmasina yonelik yapilir. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer

planlarina ulagabilmesi i¢in orgiit tarafindan desteklenmesi gerekmektedir.

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin orgiit icinde, ilgi deger ve becerilerine uygun
islerde istihdam edilmesine yardimei olmaktir. Boylece bireysel ihtiya¢ ve amaclar ile
orgiitsel ihtiya¢ ve amaglarin biitlinlestirilmesi yoluyla calisanlarda is tatmini, orgiitte
ise etkinlik ve verimliligin arttirilmas: saglanir. Kariyer planlamasi, bireysel kariyer
amaglarmin ve bireyin bu amaglari bagarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi
sirecidir. Kariyer planlamasi hem bireyi hem de orgiitii etkiler. Bireyin yasami boyunca

yer alacig islerle ilgili gorev ve pozisyonlarin, hedefleri ve geleceginin planlamasidir.

Kariyer planlama; bireyin, meslek, orgiit, is atamalar1 ve kendini degerleme ile ilgili
bilingli olarak yaptig1 se¢imleri kapsar. Bu faaliyetler, kendi kendine ilgi ve
kabiliyetlerin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin incelenmesi ve uygulama plani ile
birlikte bir strateji olusturma olarak sayilabilir. Kariyer planlama; bireyin kendisi ve
icinde bulundugu ¢erceveyi degerlendirerek, is hayat1 ile ilgili hedefler belirlemesi ve

bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri planlamasidir.

Kariyer gelistirme ise, kariyer planlamayi i¢ine alir. Bireysel veya orgiitsel ihtiyag ve

beklentiler neticesinde sistemli bir planlamayi ifade eder.
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D - KARIYER YONETIMINDE CALISANLARIN IHTiYACLARININ VE
BEKLENTILERININ BELIRLENMESI

Kariyer planlamasi, hem bireyi hem de orgiitii etkiler. Her ne kadar birey bu planin
alicis1 ve uygulayicisi olsa da, orgiitiin de desteklemesi gerekmektedir. Teknolojik
gelismeler, islerin niteliginin degismesi, orgiitiin gelecekteki gereksinimleri, yonetimi,
kariyer gelistirme gibi unsurlar, organizasyonlari, kariyer planlamasina énem vermeye

yoneltmistir. Kariyer planlamasinda genellikle su amaclara hizmet edilir:
1. Insan kaynaginin etkili kullanimu,
2. Yiikselme gereksinimlerinin tamami i¢in personelin gelistirilmesi,

3. Yeni ve farkl bir alana giren personelin degerlendirilmesi, is basarisinin

yiikseltilmesi,

4. lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikseltilmesi,
5. Personel tatmininin, sadakatinin ve ige bagliliginin arttirilmasi,

6. Bireysel egitim ve gelisme gereksinmesinin daha iyi belirlenmesi

[ Can, Akgiin, Kavuncu, 2001: 164 ] gibi amaglara hizmet eder.

Kariyer planlamanm &rgiitsel ve bireysel olmak iizere iki yonii vardir. Orgiitsel yonii,
bireyin isine uygun bir sekilde ilerlemesini saglayacak kariyer yollariyla ilgili iken,
bireysel yonii ise isten ¢cok bireyde odaklagmakta ve onun amag¢ ve yeteneklerinin bir

analizini ifade etmektedir.

Drucker, daha 1954’lerde gelisen ve biiyiiyen bir isletmede agilacak yeni yonetsel
fonksiyonlar1 yiiriitecek gerekli ve yeterli beceriye sahip yonetici nitelikte insan
kaynaginin saglanmasi zorluk ve zorunlulugunu agik bir anlatimla ortaya koymustur

[ Can, 2001: 229 ].

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarin1 ve bireyin bu amaglar1 basarmasi igin
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gereken amagclarin belirlenmesi siirecidir. Kariyer planlamasi hem bireyi hem de orgiitii
etkiler, her ne kadar birey bu planin alicis1 ve uygulayicisiysa da, oOrgiitiin de
desteklemesi gerekli [ Can, 2001: 163 ]. Kariyer se¢ciminde bireye kisilik 6zelliklerine
uygun bir i se¢cimi konusunda yardimci olabilecek, orgiit icin potansiyeline de katkida
bulunacak, kariyer ilerlemesini kolaylastiracak uzman bir danigsmandan yararlanilmasi

bireyi ve isletmeyi daha etkin ve verimli kilacaktir.

E - ISLETMELERDE KARIYER YONETIMINE ETKi EDEN
MOTiVASYON FAKTORLERI

Insanlar calisirken bilingli veya bilingsiz olarak belirli bir hedefe ulagsmay: isterler.
Bunun yani sira, bagka baz1 amag ve hedefleri de bulunmaktadir. Orgiit yonetimi kendi
hedeflerine ulasmak i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamak suretiyle, onlarin etkili ve
verimli i gormesine yardimci olacaktir. Farklt motivasyon uygulamalariyla orgiite
baglanabilecegi, basar1 degerlemesiyle yetersizliklerinin belirlenmesi, egitimle de bu
yetersizliklerin giderilmesi, kendilerini gelistirebilmeleri ve mesleki kariyerlerinde

yiikselebilmelerini miimkiin kilar.

Motivasyon, isgorenleri, caligmaya tesvik etme, verimli calistiklar1 taktirde, kisisel
beklentilerinin en iyi sekilde karsilanacagina inandirma siireci olarak ifade edilir. Bu
anlamda c¢aliganlar1 neyin nasil motive ettigini bilmek 6nemlidir. Maslow’un ihtiyag
teorileri ¢ergevesinde diisiiniildigli zaman yonetimde giidiileme kuramlari olarak gegen
ihtiya¢c kuramlari, beklenti kuramlari, pekistirme kuramlari, esitlik kurami ve amacg
kuramu sayilabilir. Genel olarak sayilan bu kuramlar isgdrenlerde istenilen verimlilik,
etkililik, kararlara katilma, orgilite baghlik gibi ciktilarin nasil elde edilebilecegi
konulariyla ilgilenmektedir. Bu anlamda c¢alisanlarin kariyer planlamasi yapmasina
etken olabilecek bu kuramlarin savundugu motivasyon faktorler ile ilgili olarak yapilan
aragtirmalarin gogunun “{icreti” motivasyon unsuru kabul ettigi goriilmiistiir. Ucretin
kuskusuz bundan sonra da énemli bir motivasyon unsuru olacagi kesindir. Ancak tek
basimna bir motivasyon unsuru olmadigi, is¢iyi motive edebilmek igin ise diger
motivasyon faktorlerinin de (sorumluluk, egitme ve gelisme, saygi gérme, terfi, takdir,
kararlara katilim vb.) dikkate alinmasi1 zorunludur.
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Her topluma, her isletmeye, her bireye uygun motivasyon unsurlarmi belirlemek
mimkiin degildir. Ama yine de bireylere kariyer planlamasinda yon verebilecegi

ongoriilen motivasyon faktorlerini agagidaki gibi siralayabiliriz;

1. Daha fazla ciiret alabilme; maas artigi, primli tcret, kdra katilma,

ekonomik ddiiller,

2. Taninmak ve saygi gérmek,
3. Is giivencesini arttirmak, can ve is giivenligi, sosyal haklara kavusmak,
4. Onemli oldugunu hissetme, isine hakim olma,
5. Egitim ve gelisme imkani, yenilik, yaraticilik,
6. Uygun ¢alisma ortamina kavusma,

Isletme ise kariyer yonetimiyle sunlar1 hedeflemektedir;
1. Insan kaynaklarinin etkili kullanimi,
2. Yiikselme gereksinmelerinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,
3. Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,

4. lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikseltilmesi,
5. Personel tatminini, sadakatinin ve ige bagliliginin arttirilmast,

6. Bireysel egitimin ve gelisme gereksinmesinin daha iyi belirlenmesi

[ Can, Akgiin, Kavuncu, 2001: 164 ]

Isletmeler, kendi beklentilerinle bireylerin beklentilerini ayn1 amag etrafinda topladig

zaman basartya ulasacaktir. Bu da ¢aliganlarin kariyerlerini iyi planlamakla olacaktir.
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F- ULUSLAR ARASI (GLOBAL ) KARIYER YONETIMi

Gilinlimiizde son derece gelisme gosteren uluslararasi ticari ve sinai yatirim dolagimlari,
isletmeleri ellerinde personeli degisik iilkelerde de istihdam etmeye yada istihdam
edilecek personeli uluslar arasi is yapacak nitelikte ve 6zellikte gelistirmek icin baglica

iilkelerdeki isletmelerinde gorevlendirmeye yonelmistir.

Bu ¢alisma c¢ok uluslu bazda calisan isletmeler agisindan 6nem kazanmistir. Bu alanda
uzun zamandan beri ¢alisan isletmeler, isgiicli rotasyonu agisindan kendi gelenek ve
yapilarin1 kurmus ve gelismislerdir ancak diinya piyasalarina yeni a¢ilma durumunda

olan isletmeler bu ac¢idan oldukga zorlanacaklardir.

Uluslar aras1 alanda faaliyet gosteren isletmeler insan kaynaklarina yonelik kariyer
planlamalarin1 {i¢ temel olusumunda irdelemek durumunda kalacaklardir. Ana iilke
isletmenin kurulmus oldugu iilkedir. Kariyer olusumunda isletme, anavatanindaki
kuruluglarinda temel elemanlarini yetistirmekte ve kariyerlerini kurdurtmak zorunda

olacaktir.

Isletmenin yatirim yaptig1 ikinci iilkede, o iilkenin kiiltiirel ve yasal yapilanmasinin ana
tilke ile baglantili olarak ele alimip bir kariyer planlama modelinin olusturulmasi
zorunlulugu vardir. Bu yapilanmada ana iilkede personeli de yer alacak ve aym
zamanda ikinci iilke personeli de yetistirilmek iizere gonderilecektir. Bu anlamda
isletme, ana tilkeden ikinci lilkeye ya da ikinci iilkeden ana tilkeye gidecek personelin
gelecege yonelik kariyerleri irdelemek ve yapilandirmaya calisacaktir. Yatirim yapilan
tilke ¢aliganlar1 ligiincii bir iilkede de gorevlendirilebilirler. Bu durumda link ikinci tilke
— ana iilke — tgiincii lilke {izerinden kurulacak rotasyonlar silsilesi ile yapilacaktir.
Boylece kariyer planlamasi siireci global bir nitelik kazanacaktir. Bu o6zelligin
getirecegi baska bicimsel ve iceriksel diizenlemeler ve rotasyonlar iizerine kurulacak

bir yetistirme ve gelistirme, isletme yapisina yoneltilerek modellestirilecektir.

100



G. KARIYER YONETIMIi VE BILGISAYAR UYGULAMALARI

Isletmelerin son yillardaki global ve uluslar arasi nitelikte olmasi1 sebebiyle gelisim

stireclerini izleme ve uygulanabilirliginin giicliiliigiinii ortaya koymustur.

Bilgisayarlar insan kaynaklar1 planlayicisina, so6z konusu alanlardaki uygulamalar
acisindan 6nemli yararlar ve kolayliklar saglayacaktir. Gliniimiizde her alanda rekabetin
artt1ig1, isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve gelisebilmeleri icin teknolojik
olanaklardan kendi kosullar1 ¢ergevesinde en iist diizeyde yararlanmalar1 zorunlu hale
gelmigtir. Her gegen giin artan teknik kapasiteleri, azalan maliyetleri ve kullanim
kolayliklar1 ile bilgisayarlardan isletme, yonetim ve iiretim siireclerinde ¢esitli amaglar
dogrultusunda yararlanmaktadir. Bu, Insan kaynaklar1 y&netiminin en 6nemli bir alt
sistemi olan kariyer planlama olgusunun bilgisayar ortaminda bir model c¢ergevesinde
gelistirilmesinde kolaylik saglayacaktir. Bilgisayar destekli bir kariyer planlama
modelinin, insan kaynaklar1 planlama, performans degerleme, iicret yonetimi, ve
benzeri insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile bilgi aligverisi i¢cinde bulunma gerekliligi,
konunun tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarini kapsayacak bir insan kaynaklar1 bilgi

sistemi ¢ergevesinde ele alinmalidir.

Bilgisayar ortaminda gelistirilecek bir kariyer planlama ile, kariyer planlama sistemine
dahil edilen isletme calisanlarinin cesitli niteliklerinin degerlendirilmesi sonucunda
isletme i¢inde ylikselme ve ilerleme olanaklarinin siiratli bicimde belirlenmesi ve
gerekli kosullar1 saglayan, ¢alisanlara ait yedekleme listesinin olusturulmasi da kolay

olacaktir.

Ozellikle uluslar aras1 bazda yapilacak rotasyon ve kaydirma uygulamalarina ve insan
kaynaklar1 yonelik bilgi, beceri ve tutumlarla ilgili agiklarinin saptanmasi ve bunlarin
giderilmelerine yonelik planlama ve diizenlemelerin yapilmalarinin biiylik dlcilide
bilgisayar yardimiyla gergeklestirilmekte oldugu goriilmektedir
[ Kaynak ve digerleri, 2000: 248 — 449 ].

Gilinlimiiz isletmelerinin iizerinde onemle durduklar1 bir insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonunu da, kariyer planlama c¢aligmalar1 olusturmaktadir. Bireysel kariyer

hedefleri beklentileri ile organizasyonun ileriye doniik personel gereksinmelerinin
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biitiinlestirildigi  kariyer planlama uygulamalarinda, personelin  gelistirilerek

organizasyon i¢indeki yiikselmenin planlanmas1 gergeklestirilmektedir.

Yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin; gereksinim duyduklari
nitelikleri elde etme ve elde tutma zorluklart ve maliyetleri, kariyer planlama
calismalarinin 6nemini arttirmaktadir. Gelecege doniik gereksinmeleri dogrultusunda
personel kariyerlerini planlayan isletmelerin, siire¢ i¢inde rekabet ve basar1 sanslarini

arttiracagi kesindir.
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IV. BOLUM

ISLETMELERDE KARIiYER YONETIMI UYGULAMA
ASAMALARI

A - KARIYER GELISTIRME ETKINLIKLERI VE iS GUCU

Sosyal ve ekonomik krizin yol actigi nitelikli eleman kithig1 yiiziinden, kariyer
gelistirme gilinlimiliz organizasyonlar i¢in yeni bir anlam 6nem kazanmustir. Kariyer
seciminde, sec¢ilen kariyere uyum gostermeye ve bu yolla personelin yeterlilik ve

kendine sayg1 gereksinimlerinin tatminine katki saglayan bilingli etkinliklerdir.

Kariyer gelisimi, bireysel bir silire¢ olan kariyer planlama ile orgiitsel bir siire¢ olan
kariyer yonetiminin biitliinlestirilmesidir. Kariyer gelistirme daha ¢ok uygulama iizerine
odaklanmaktadir. Uygulama, bireysel ve orgiitsel tarafindan belirlenen alt siirecler

dogrultusunda ger¢eklesmektedir.

Isgiiciiniin is se¢imi, buna bagli olarak da 6rgiit se¢cimi kendi kariyerini gelistirmenin ilk
basamagini olusturur. Kendi beklentilerini tanimlayan ve bu konuda arayislara gegen
bir iggdren , orgiitten den beklentilerini agikca ifade etmesiyle bireysel kariyer planlama

gerceklesecektir.

Organizasyonel kariyer gelisiminde ise, organizasyon ¢alisanlarinin ( daha ¢ok teknik
bilgi ) kariyer etkinliklerini arttirmak icin ¢esitli politikalar olusturur ve uygulamalara
gecer. Olusturulan politikalar; daha ¢ok Kkariyer firsatlarinin ve pozisyon profilleri

acgiklanmasidir.
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KARIYER

GELISTIRME
, KARIYER
KARIYER YONETIMI
PLANLAMA

Alt Siirecler Alt Siirecler

Is giicii segim ve tedariki
Insan kaynaklari tahsisi
Degerlendirme ve 6lgme
Egitim ve gelistirme

Meslek se¢imi

Orgiit secimi

Is atamalarmin se¢imi
Kendini gelistirme

Sekil 3. Orgiitsel kariyer gelistirme modeli

Kaynak:Erdogmus N.,* kariyerde yeni yaklasimlar ve istihdama etkileri” a.g.m.

Orgiitsel ve bireysel kariyer yaklasimlari arasindaki farklar iki temel ( bireysel ve

orgiitsel ) agidan ele alinabilir;

Kariyer gelistirme siirecinin kilit unsurlarindan birisi tekrar yapilandirilmis islerde
basar1 i¢in gerekli yetenekleri tanimlamaktir. Isveren ve personel iizerinde yapilan

arastirmalarda bes ana yetenek kategorisi tespit edilmistir;

[

. Is bilgisi,

2. Finansal sonuglara katki,
3. Liderlik,

4. Misteri odaklilik,

5. Bireysel etkililik,
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6. Personel gelistirme.

Kariyer yaklasimlari incelendiginde kariyer gelistirmeye Orgiitsel yaklagimlar yaygin

bir siniflama olarak goriilmektedir.

B - ORGUTLERDE BIREYSEL KARIYER GELISTIRME SISTEMLERI

Bireysel kariyer, bir kisinin ¢aligma yasaminin planlanmasidir. Bu konuda bazi kararlar
kisi tarafindan, baz1 kararlar1 orgiit tarafindan, bir kismu da kisi ve orgiit tarafindan

birlikte alinmaktadir.

Mike Johnson’a gore, “geng insanlarin 6grenmeleri gereken ilk sey, bir ige yerlestirilme
konusunda sorumlulugu kendilerinin iistlenmeleri gerektigidir. ilk is, kisinin kim

oldugunu ve nereye ait oldugunu 6grendigi yerdir.” [ Yildiz, 2000 : 85 — 103 ]

Kisinin kendi kariyerini gelistirmesi i¢in bireyin, kendisi ile ilgili konulari, ilgi
alanlarin1 deger ve beklentilerini, kuvvetli ve zayif yonlerini eksikliklerini, gelistirmesi
ve diizeltilmesi gereken yerlerin ¢ok iyi bilmesi ve bu konularin analizini bilingli bir

sekilde yapmasi gereklidir.

Buna gore calismalar;
1. Sahip olduklar1 becerileri yeterlikleri bilmek,
2. Ustlerinden ne tiir bir destek isteyeceklerini belirlemek,
3. Bu destegi talip etmek ve

4. Yeni sorumluluklar iistlenecek sekilde kendilerini hazirlamak zorundadir

[ Acar, 1999: 44 ].

Bireyin kariyer siirecinin olusumunda bireyi yonlendiren icsel ve digsal olmak iizere iki
faktorden soz edilebilir; igsel faktorler arasinda bireyin yasam siiresi boyunca
kisiliginin olusumuna etki yapmis olan duygular, diislinceler, basarilar, psikolojik giic,

kendini gergeklestirme, sorumluluk alma, katilim, statii ve bireyin ilgi duydugu alanlar
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sayilabilirken, digsal faktorler arasinda; bireyin sosyal ¢evresi, 6zgecmisi, aile, egitim,
sosyo-ekonomik olgular bireyi iceriden disaridan etkileyerek bireyin kariyer siireci ile

ilgili kararlaria yon verir [ Soysal, 2001 ].

Isletme de bu devrede bireye destek vermek onu ydnlendirebilmelidir. Bireysel kariyer
planlamasi gelistirebilmesi i¢in danismanlik atdlyeleri, kendini gelistirme materyalleri

ve degerlendirme programlarini kapsayan temel teknikleri kullanmalidir.
C - BIREYSEL KARIYER GELIiSTIRME

Kariyer kavrami degisik yazarlar tarafindan farkli bigimlerde siniflamaya ¢aligilmistir.
Literatiirde kariyer, bir meslek veya oOrgiitiin niteligi ve meslek veya orgiit yerine

kisilerin bir niteligi olmak iizere iki seklide ele alinmaktadir.

Kariyer diizenli ve diizensiz olmak {izere siniflandirilmistir. Diizenli kariyer belli bir
statli slirecinden olusmaktadir. Her statii i¢in roller gerekli ama yeterli olmamaktadir.

Diizensiz kariyer yapisi ise ne gereklikleri ne de yeterlilikleri igerir.

Bireysel kariyerin bir baska siniflamasi ile yatay ve dikey hareketliligi gosteren bir
yapidir. Dikey kariyer, hiyerarside iist kademelere dogru ilerleme, yatay kariyer, yatay
ilerlemeler anlamindadir. Dikey kariyer, bigimsel otorite ile iken; yatay kariyer prestij
ve uzmanlikla ilgilidir. Kariyer ile son siniflamanin objektif yonii isi, subjektif yonii ise
bireyin beklentilerini igerir. Kamu yoOnetimi alaninda ise kariyer siniflamalari daha
degisiktir. Bu kesimdeki baslica kariyer siniflamalar1 arasinda; kariyer-organizasyon
kariyer, acik kariyer-kapali kariyer ve ise yonelmis kariyer - kisiye yonelmis kariyer

sayilabilir [ Erdogmus, 1999: 63 - 72 ].

Isletmenin isgiicii gerekleri ile bireylerin kariyer ihtiyaglari arasinda denge kurma
amaciyla yiriitiilen; organize edilmis, bi¢cimsel ve planli ¢abaya kariyer gelistirme

sistemi denir.

Kariyer gelistirme sistemi, personel ve yoneticilerin faaliyetlerini isletmenin politika ve

prosediirlerine uygun olarak biitiinlestirilmelidir.

Orgiitsel yapilarin kiigiilmesi yeniden yapilanma c¢aligmalariyla birlikte Kariyer
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gelistirmede de 6nemini arttirmistir. Bunun nedenlerinden en dnemlisi igin tanimindaki
ve ise yonelik yaklasim ve tutumlardaki temel degisikliklerdir. Demografik
ozelliklerden bagimsiz olarak, bir ¢cok calisanin, ise yonelik olarak insancil yaklagimi
ya da degerler sistemini benimsediklerini sdylemek miimkiindiir. O nedenle de is,
insanlarin biitiin kapasitelerini kullanmalarina izin verecek sekilde tasarlanmali,
zenginlestirilip, anlamlilagtirilmalidir. Bireysel kariyer planlamanin éneminin artmasi,
calisan niifusun egitim diizeyindeki genel artig, kariyer planlama ve gelistirme hem
calisanlar i¢in hem de kurumlar tarafindan verilen 6nemin artmasinin bir diger nedeni

olarak diisiiniilebilir.

Giliniimiizde isletmeler kariyer gelistirme sistemini insan kaynaklariyla ilgili pek ¢ok
probleme cevap verecek bir ara¢ olarak gormekle orgiitsel ihtiyaglar1 karsilayacagina

inanmaktadir. Orgiitsel ihtiyaclardan bir kac1 sunlardir;
1. Gelecek yillarda igletmenin stratejik sorunlar1 neler olacaktir.

2. Olusabilecek problemlere kars1 koyabilmek i¢in kritik bilgi ve beceriler

neler olmalidir.
3. Hangi personellerin orgilitlenmesi gerekecektir.
4. Isletmenin problemlere kars1 koyacak giicii var midir ?

Banka ve sigorta sirketleri basta olmak {iizere c¢ok sayida hizmet sektorii kariyer
gelistirme sistemlerini uygulamaya baglamistir. Kariyer sistemini uygulamada
isletmelerin degisik kariyer gelistirme sistemleri olusturmalari; isletmenin iginde

bulundugu sektore, beklentilerine ve insan giiciine gore degisiklik gostermektedir.

Kariyer gelistirme sistemleri, personelin beklentilerinin daha da gergek¢i olmasini
saglamaktadir. Ozellikle bilgisayar ortamini da yapilan kariyer planlamasi1 sayesinde,
personelin isletmedeki firsatlar ve kendi giiclii yonlerindeki 6l¢limlerin glivenilirligi
artmaktadir. Kariyer gelistirme sisteminin yapisi, uygulanan hedef grup, kariyer

gelistirme araclari isletmeden igletmeye farklilik gosterir.
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D - ORGUTSEL KARIYER GELISTIRME SISTEMININ OZELLIKLERI

Kariyer gelistirme ise alimla baslayan uzun bir siirectir. Bir firmanin ciddi yatirimlar
yapabilmesi, ancak insan kaynagini en optimum diizeyde se¢cme ve yerlestirmesine

baglidir.

Ulkemizde artan enflasyon is giicii planlamasim etkileyen énemli faktdrlerden birisidir.
Son yillarda, siirekli yiliksek seyreden enflasyon orani, kisa zamanda yapim

maliyetlerini birka¢ misli arttirmaktadir.

Yiiksek enflasyon, yalniz ¢iplak {icretlerin degil, ayn1 zamanda sosyal yardimlar gibi
dolayli iicretlerin de artmasina neden olmaktadir. Bu bi¢imde artan personel
maliyetleri, isletmeleri insan giiciinden en 1iyi bi¢cimde yararlanarak onlarin

verimliliklerini arttirmaya zorlamaktadir [ Aldemir ve digerleri, 2001: 28 ].

Makro acidan bakildiginda is giicii planlamasi, gelecekte isletmenin her kesimi igin
nicelik ve nitelik olarak gerekli is goren ihtiyacinin dnceden tespit edilmesi, bu
kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilayacaginin belirlenmesi olarak tanimlanir

[ Sabuncuoglu, 2000: 28 ].

Buna bagli olarak da insan kaynaklar1 yonetiminde basarmin ilk ve en dnemli sarti,
isletme icin gerekli ve yeterli is goren gereksinimi ve ondan nasil yararlanilacaginin
onceden diizenli ve bilingli olarak saptanmasidir. Ancak, hazirlanan plan ile isletmenin
diger islevlerini ilgilendiren planlar birbirini biitiinlemelidir. Ornegin, iiretim
planlarinda kapasitenin yiikseltilmesi Ongoriililyorsa, buna paralel olarak is giicii
kapasitesinin de arttirilmalis1 planlanmalidir. Isletmede her degisme ve gelisme,
Ozellikle yeni yatirimlar yeni is giicli gereksinimleri dogurur. Bu nedenle hazirlanan
yatirim, finans ve pazarlama planlarinin basarist bu islevleri yiirlitecek nitelik ve
nicelikte personelin bulunmasi, yetistirilmesi ve hizmete sokulmasi, bir bagka deyisle

planlarin tamamlayici nitelikte hazirlanmasiyla miimkiindiir.

Gerekli insan giiciiniin planlamasi, isletme i¢inde birtakim diizenlemelerle yapilacaksa
( isletmelerin biiyiik ¢ogunlugu kendi biinyelerindeki personeli kullanacaklardir. )

terfisi yapilacak personelin gelisimi 6nem kazanacaktir.
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Etkili bir kariyer gelistirme sistemi dort temel asamada ele alinabilir:

Orgiitsel kariyer gelistirme,

Calisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerle
kurmus oldugu gelisme olanaklari arasinda bir uyumun saglanmasini hedeflemektedir.
Insan giicii planlamasi aktivitesinin iiriinii olan net personel ihtiyaglari, kurum ici
kariyer planlama programlarinin olusturulmasinda, calisanlarin 6zellikleriyle kurumun

sundugu olanaklarin denklestirilmesinde 6nemli rol oynar.

Organizasyonel kariyer gelisimi; calisanlarin kariyer etkinligini gelistirmek igin
organizasyon tarafindan konan c¢esitli politika ve uygulamalar1 kapsar. Calisanlarin
kendi kariyerlerinden ne istedikleri, kariyer firsatlar1 nasil arzuladiklar1 ve kariyer
yonetimini programinin degerlendirilmesi gibi Ozellikleri icerir. Bununla birlikte
yoneticiler mevcut olan, biiyilk oranda isgéreni igeren planlar ve gelecekte
organizasyonun ihtiyacglarmi ve gelisebilecedi firsatlar1 gercek¢i bir bakis agisiyla
verebilen planlar hakkinda daha fazla bilgi edinmeyi arzulamaktadir. Ancak orgiitsel
kariyer sistemini gelistirmek zaman alici ve maliyeti olan bir faaliyettir. Etkin bir
sistem gelistirmek i¢in belli agsamalara dikkat edilmelidir. Kariyer gelistirme sisteminde

baglica asamalar1 sunlardir;
1. Isletme ihtiyaclar1 ve hedef gruplarin belirlenmesi
2. Mevcut insan kaynaklar1 yapilarinin degerlendirilmesi
3. Kariyer gelistirmenin orgiitsel kiiltiire uyumlastirilmasi

Kariyer gelistirme programlarinin hangi boliimleri kapsayacagi onceden belirlenir.
Isletmenin tamamini kapsayan bir kariyer gelistirme sistemi uygun olmasima ragmen,
kariyer gelistirme uygulamada bazen cografi bazen de isletmenin belli bir boliimiiyle
siirl kalabilmektedir. Kariyer gelistirme programlart i¢in; isletmenin tamami, belli bir
cografi bolge, belli bir boliim veya birim, ana boliimler ve ¢ok sayida cografi bolge

secilmektedir.
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Isletmeleri kariyer gelistirmeye iten sebepler sunlardir:
1. Kariyer gelistirmeye orgiitsel baglilik,
2. Nitelikli eleman azligi,
3. Isten ayrilmalarin artmast,

4. Sl Orgiitsel biiyiime sartlar1 altinda isgorenlerin motivasyonunu

saglama istegi,
5. Orgiit icinden gelistirme ve yiikseltme istegi,
6. Rakiplerle bas edebilme istegi,
7. Isgorenlerin kariyer planlara konusundaki istekleri,
8. Arastirma veya ihtiyaclarin dl¢iilmesiyle elde edilen bulgular
9. Becerilerin degismesi ve insan kaynaklar1 planlama ihtiyaclari,
10. Orgiitiin stratejik planimi gelistirme,
11. Isgoren verimliligini iyilestirme istegi,
12. Erken emekliligi cesaretlendirme ihtiyaci,
13. Aday federigi i¢in olumlu imaj olusturma istegi,
14. Sendikalagsmada sakinma istegi [ Erdogmus, 1998: 11 ].

Kariyer gelistirme programlarina tiim personelin katilmasi uygun olmakla beraber
ancak zaman ve maliyet faktorleri dikkate alindiginda kariyer programina katilacak
personel smirli tutulabilmektedir. isletmelerde yoneticiler kariyer gelistirme icin en

onemli hedef gruplardan birisidir. Bunun yaninda;
1. Uretim personeli,

2. Biiro iscileri,
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3. Teknik personel,
4. Orta kademe yoneticiler,
5. Kadin ¢alisanlar,
6. Yeni alinan personel,
7. Yiiksek potansiyele sahip personel,
8. Kariyeri diizlesen personel,
9. Emeklilige yaklasan personel,
10.0Oziirlii personel,
olusturmaktadir. Personel gruplari da kariyer gelistirme programlarina katilabilirler.

Kariyer gelistirme sistemi uygulamadan once bir pilot ¢alisma yapilmasi, yararh
olmaktadir. Pilot ¢aligma kii¢iik oldugu icin test amacl olmakta ve diizeltme uygulama
imkan1 vermektedir. Pilot ¢alisma daha genis kariyer gelistirme sistemine gecis i¢in

avantaj saglamaktadir. Basarili bir pilot ¢alismasinda asagidaki asamalar bulunur;
1. Isletme icinde uygun bir test alan1 bulmak,
2. Acik vizyon ve denetici tesis etmek,
3. Yonetici ve ¢alisanlarin katilimlarini saglamak
4. Calisma takvimi, rol ve sorumluluklar1 belirlemek,
5. Birden ¢ok yaklasim kullanmak,
6. Muhtemel engelleri tahmin etmek
7. Degerleme plani olusturmak,
8. Problem ¢6zme i¢in zaman ve firsat tanimak,

9. Katilimcilara geri besleme saglamak
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10. Pilot programinin basarisin1 daha sonraki ¢aligsmalar i¢in 6l¢ii almak.

Kariyer gelistirme sistemi birka¢ kisiye yararli olmaktan ¢ok isletmenin biitliniinii

kapsamalidir.

Kariyer gelisimini planli bi¢imde gergeklestirmek icin organizasyona diisen

sorumluluklar da s6yle 6zetlenebilir;

1. Oncelikle ileriye yonelik olarak gereksinme duyulan insan kaynaklarinm
planlanmas1 gerekir. Bu gereksinmenin de ilke olarak isletme i¢inden karsilanmasi

benimsenmelidir.
2. Calisanlarin kariyer yollarinin tasarimi (kariyer patikasi) yapilmaktadir.
3. Calisanlarin mutlaka performans degerlemesi yapilmalidir.

4. Calisanlarin  kariyer hedeflerinin  belirlenmesinde bu  hedefe
ulagilmasinda ve yetenek testlerinin uygulanmasinda kariyer danigmanlari

gorevlendirilmelidir.

5. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmada yetersiz kaldigi noktalarda

egitim ¢abalarina gegirilebilir [ Sabuncuoglu, 2000: 154 ].

Bununla birlikte kariyer gelistirme sistemi ylriitiiliirken dikkat edilmesi gereken

hususlar vardir;
1. Cok sayida olay ve faaliyeti icerir,
2. Isletmedeki herkesi onlarin destegini kapsar,

3. Onemli degisiklikler getirirken, ayn1 zamanda mevcut sistem iginde

calisir,
4. Uzun vadeli amag ve ilerlemeyi vurgular,
5. Devam eden isletme stratejileri ve faaliyetleri arasinda bag kurar,

6. Isletmede yeni ve isleyen bicimsel yapilar.
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Organizasyonel kariyer gelisiminde kurum tarafindan c¢alisanlarin kariyer planlarina
destek saglanmasi amaglanir. Organizasyonda bos pozisyonlarin doldurulmasi kadar

calisanlarin kariyer hedefleri de g6z dntinde bulundurulmalidir.

E - KARIYER GELISTIRMEDE YONETICILERIN ROLU

Kariyer gelistirme sistemlerinde isletme, yonetici ve ¢alisanlarin sorumluluklar1 vardir.
Bir kariyer gelistirme sisteminde, personelin, yoneticilerin ve isletmenin sorumluluklari

tanimlanmalidir.

Organizasyonlarda hat yoneticileri astlarinin gelecekleri hedefleri desteklemek

durumundadir ve onlar1 uygun sekilde yonlendirebilecek bir beceriye sahip olmalidir.

Ancak gilinlimiizde isletmeler yapilarinin degismesi, kariyer sorumluluklarinin da
degismesine sebep olmustur. Smirsiz kariyer anlayist ile birlikte kariyer gelistirme

sorumlulugu bir 6l¢iide bireye gegmistir.

Calisan kendi kariyerini yonetme ve planlama sorumlulugu verilirken isletmeye diisen
gorev ise bireyin yeteneklerini gelistirme imkani sorumlulugu verilmistir. Burada
yoneticilere diisen gorev, c¢alisanini desteklemek ve firma i¢in Onemli oldugu
hissettirmektir. Isletmeler de kariyer programlari hakkinda personeliyle bilgi alis-
verisinde bulunmak zorundadir. Boyle karsilikli bir caligma kariyer planlamayi daha

kolay kilacaktir.
Kariyer gelistirmede yoneticilerin rolii kisaca soyle kategorize edilebilir;

1. Kariyer gelisimini 6zendirme,

N

. Kariyer gelisiminin 6nemini anlatma,

w

. Kariyer gelisiminin farkinda olmalarini saglama,

N

. Gelisim i¢in uygun ortam olusturma,

5. Gelisim kaynaklarinin kullanimini saglama,
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6. Kariyer gelisimi sorunlarinda elemana zaman ayirma,

7. Bir yonlendirici olarak ¢aligsma,

8. Bireysel performansta geribildirim saglama,

9. Organizasyondaki gelecek firsatlar hakkinda bilgi verme,
10.Calisanlara kendi planlart dogrultusunda destek verme
11.Gergekei beklentiler olusturma,

12.Kendi elemanlari i¢in daha fazla faaliyette bulunma,
13.Kariyer ilgilerini 6ncelikli ele alma,

14.Daha fazla firsat i¢in islerin yeniden dizayn edilmesi,

15.Calisanlarin odiillendirilmesi yoluyla kisisel gelisimin

kuvvetlendirilmesidir [Sabuncuoglu, 2000: 154 — 155 ].

Calisan1 iizerinde basar1 degerlemesini iyi yapan bir yonetici kariyer planlama ve
kariyer yonetimi lizerinde dogru bir ¢calisma yapacaktir.
Kariyer yoOnetimi iizerinde sadece yonetici etkili degildir bunun yaninda orgiitiin

biiytlikliigii, sistem yapisi, ¢alisanlarin beklentileri de etkili olmaktadir.
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Buna gore kariyer planlama tizerinde etkili olan bu ii¢ sistem soyle ifade edilebilir:

ORGUTUN ROLU

1- s konusunda egitim verme
2- Etkin yerlestirme fonksiyonu
3- Insan kaynaklar1 sistemini olusturma
4-  Meslek i¢i egitim verme, deneyim kazandirma

CALISANIN ROLU N
5- Kendini tanitma ve degerlendirme
6- Bireysel gelisim plani hazirlama
7- Veri toplama amag belirleme
8- Plan gelistirme ) >kariyer _’gelisim
9- Firsat1 degerlendirme | planlama  plam
10- Danigsmanla ¢alisma stireci

11- Yiikselme segeneklerini belirleme
YONETICININ ROLU

Performans analizi

Rehberlik ve danigmanlik )
Geri besleme sistemini olusturma
Bilgi akisini saglama ve kontrol
Sistemin biitiinliigiinii saglama
Bireysel gelisim planini gdzden gecirme

Calisan i¢in yiikselme belirleme

uygulama Orgiitsel
>yg »g

yedekleme izleme

Sekil. 4. Kariyer Planlamas: Siirecinde Calisan, Yonetici ve Orgiitiin Rolleri

Kaynak: Mercek, Nisan, 2000, s. 91
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F - KARIYER ASAMALARI

Insan hayatmin ¢esitli donemleri vardir. Bunlar toplumlarin kiiltiir, sosyal yapilariyla,
biyolojik 6zellikleri ve kisilik yapilariyla ilgilidir. Bunlar organik, genglik, yetigkinlik,
olgunluk olarak adlandirilir. Bireysel kariyer gelisim agamalar1 da benzer bir yapisal
Ozellik tasir. Kariyerin baslangici, olgunluk seviyesi ve sonu olacaktir. Ancak kariyer

gelisim her zaman bu siray1 takip etmeyebilir.

Bireysel olarak kariyer safhalarmin gelisim siireci, kisinin bazi insanlarin meslek
gelisimini ertelemek veya donem ortasinda kesmek zorunda kaldiklar1 goriilebilir.
Ornegin kadinlar, yasamlarmin ileri donemlerinde mesleki ilerlemelerini, aile

sorunluluklar1 ve ¢ocuk yetistirme sebebiyle kesebilirler.
Kariyer agsamalarin1 su sekilde siniflamak miimkiindiir;
1. Kariyer kesif donemi

Bu donem kendini ispatlama ve kariyer alternatiflerini degerleme zamanidir. Basarili
bir kariyer kesif stratejisi ile biitlinlestigi takdirde saglikli kararlar alinabilir. Kisilik,

yetenek ve tutumlar bireyin kariyer se¢imini etkileyecektir.
2. Orgiite giris ve kariyer baslangic

Bu dénem ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve kabul edilme siirecidir. Kisi
giivenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu sathada belirsizlik ve

bunalimlar baslar. Bu safha iki adimda asilir;

- Deneme

Orgiite yeni gelenler, kendi beklentilerine gére islere nasil adapte olacagi dgrenecek
motive edilir. Bireyin sectigi meslegin kendisine uygunlugunun sinandigi ve birkag isin

degistirildigi donemdir.
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- Yerlesim ve basarma

Iste ustalastigi bir dénemdir. Bireylerin saglam ve net kariyer hedeflerinin belirlendigi
ve bu amaclara ulagmak icin gerekli (terfi, nakil, is degisikligi, egitim) planlarinin
yapilip uygulandigi donemdir. Birey isinde kendini kanitladikga, ilgisi giivenlik
gereksiniminden yavas yavas basari, sayginlik ve bagimsizlik gereksinimine dogru
kayar. Bu devrede kariyer gelismesi son derece hizlidir. Calisanlarin kariyerindeki en

tiretici devredir.
3. Kariyer ortasi

Bireyin sorumluluklarinin artisi, baskalarmma onderlik etme, bu dénemin en tipik
orneklerindendir. Bu doénemde mesleginde ilerleyen kisi yonetim basamaklarindan
yukariya dogru hizla yol almaktadir. Kisisel gelisme agisindan bireyde orta yas krizinin
basladigi donemdir. Kisi varolan kazanimlarini korumaya yonelir ve performansini
gelistirmeye devam edebilir. Artik yeni kazanimlar saglayamaz. Eskidigini fark ederek
bireyde durgunluk olusturabilir. Dolayisiyla mutsuz olurlar. Ve kariyer krizi
yasayabilirler. Ancak bu kriz isyerinden olabilecegi gibi, is disi nedenlerden de
kaynaklanabilir. (Bosanma, hastalik, alkol gibi). Bu donem is dis1 ilgi alanlarinin veya

ikinci kariyer planlamalariin yapildigi zaman dilimidir.
4. Kariyer sonu

Kariyerin en uzun sathasi olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Bazi
bireyler ¢alisma basamaginin en iist diizeyine ulasmistir. Kisiler bu donemde
performanslarint mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen halihazirdaki islerinde

odaklanip kaldiklarini fark ederler.
5. Azalma (emeklilik)

Emeklilik yaklastikca bireyin giicli, sorumluluklar1 ve kariyeri azalir. Bazi bireyler
emeklilik donemine ait planlar yaparken, bazi bireylerse orgiitten ayrilmayip kazandigi

deneyimleri danismanlik yaparak aktarirlar.

Bu safthada birey sectigi kariyer ve yasam seceneklerinden tatmin duymak

ihtiyacindadir.
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Kariyerdeki azalma, karsilanmayan beklentiler sonucunda ve bir takim engellerle,
calisanlarin  kendilerini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol

acabilmektedir.

6. Isyerinde Kariyer Asamalari

Isyerinde kariyer gelisimi yedi asamada olusan bir siiregtir.

1. asama; Bu asamada kisiler isyerinde gorev alirlar. Kisilerin igyerindeki
calismaya baslamasi, sadece yeni bir ise baslamalar1 anlaminda olmayip ayni

zamanda yeni firsatlar i¢in geleceklerini olusturmalart anlamina gelir.

2. asama; Kariyer isteklerinin incelendigi bu asamada kisi kendisine karsi
diirlist olmak zorundadir. Bu asamada kisi kariyeri ile ilgili kisisel amaclarini
belirlemelidir. Oncelikle birey burada kendini degerlendirmeli, yetenek ve

becerilerini, ilgi ve arzularinin tam analizini yapmalidir.

3. asama; lIsin  gereklerinin  belirlenmesi, kariyer, vasif  vb.
sorumluluklarinin arastirilmasidir. Birey isin 6zelliklerini ve olumsuz yonlerini de
bu asamada degerlendirmelidir. Ayrica kendi kisisel 06zelliklerini, rekabet
avantajini, egitimi, kisisel karakteri ve iligkileriyle zayif yonlerini ortaya

koymalidir.

4. asama; Tam anlamiyla gercekci bir kariyer hedeflerinin belirlendigi

asamadir.

5. asama; Kisinin saptadigi amaca ulagmasi icin gerekli egitimi almasi,

isvereni, yetenekleri konusunda ikna etmeye ¢alismalidir.

6. asama; Kisinin kendi Ozelliklerine uygun bir is arastirmaya baglayarak

mesleki ilerleme amaglarini da g6z 6niinde bulundurmasidir.

7. asama; Bireysel kisisel ve mesleki amaglartyla bu amaglara ulasmak i¢in
gerekli caba arasinda denge saglayabilmek icin kariyerindeki gelismeleri gézden
gecirir. Bu asamada kisiye yardim edilmelidir. Bireyin kariyer planlamasindan

beklentisi daha ¢ok bulundugu alanda uzmanlasmak, bir bakima derinlik kazanmak,
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Ote yandan ilgi duydugu bir alanda bilgisini gelistirmek ilerlemek ve yiikselmektir.
Bu amagla buna isletmeler isgoren ve yoneticilerden kariyer hedeflerini yazih

olarak bildirmelerinin isterler [ Sabuncuoglu, 2000: 152 ].

G - POZISYON OZELLIKLERININ VE BIiREYIN POTANSIYEL
YETIiSININ BUTUNLESTIRILMESI

Pozisyon fonksiyonel ozellikleri ve bireyin potansiyel yetenegine dayali nitelik ve
nicelikler ger¢ege en yakin bir bigimde ortaya konduktan sonra, bunlarin somut bir
kariyer planlama siireci ¢ergevesinde biitiinlestirilmeleri gerekir. Kariyer planlamasinda
izlenecek yola iligkin bir bicimsel diizenlemenin yol gostericilik fonksiyonunu

istlenmesi agisindan yapilmasi gerekecektir.

Kariyer planlamalarinda 6ngdrecegi ana hatlar1 saptanmalidir. Bu konuda bir plan

diizenlemesi 6rnegi asagida ¢ikarilmistir.

[y

. Isgérenin gegmisi ile ilgili verilerin toplanmasi,

[

. Isgorenle kariyer amag ve ¢ikarlar iizerinde goriisme,

w

. Kariyere iligskin eylemlere iliskin yetenek ve becerilerin saptanmasi,

4. Kariyerde gerek duyulacak gereksinmelerin saptanmasi ve gelistirilmesi

icin bir gereksine analizi tablosunun hazirlanmasi,
5. Gelisme gereksinmeleriyle ilgili olarak isgorenle goriigsme,

6. Isgorenin  kariyer isteklerini organizasyonun gereksinmeleriyle

karsilastirma ve iliski kurma,
7. 1sgorene uygun diisecek kariyer araglarini olusturma,

8. Egitim, yetistirme ve deneyim verme konularindaki gereksinmeleri

belirleme,
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ve isgorenin kariyer gelistirme plani. Asagidaki tablo bu konudaki bir o6rnegi

canlandirmaktadir.

Isletmesi Kariyer Gereksinmeleri Analizi

A:Degerlendirilen pozisyon

Kat ydneticisi

1. Planlama

Amaglarin ~ saptanmasi,  Onceliklerin

belirlenmesi

2. Organizasyon

Kisa ve wuzun donemli projelerin

hazirlanmasi,  kaynaklarin  toplanmasi, s

programlarinin yapilmasi

3. Karar alma

Risk istlenme, yargilama, verilenden

yararlanarak uygun sonuglara varma

4. Sorun Analizi

Bilgi toplama, sorunlar1 saptama, analiz

araglarini kullanma, ¢6ziim 6nerileri getirme

5. Yiiriitme

Programlar1 uygulama, gerekli kural ve
kilavuzlar1 hazirlama, destek saglama, insiyatif

kullanma, izleme ve strdiirme

6. Yonetsel uygulamalar

Analiz, Dbiitgeleme, denetim, insan

kaynaklar1 ve iicret yonetimi konularinda gerekli

becerilere sahip olma

7. Organizasyonel Davranis

Birey ve grubu motive etme,

haberlesmeyi kurabilme ve etkin yazili ve sozli
haberlesme yapabilme, ast, iist ve akranlariyla
iliskilerini tutabilme, katilmay1

iyi diizeyde

saglama

istenen yeteneklerin degerlendirilmesi: .....
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Yetenekler Yeteneklerin isteki onem Isgorenin simdiki yetenek | Gereksinmeleri

Derecesi diizeyi

Diisiik | Genel |Kritik |Yiiksek |Zayif|Orta [Iyi |Cokiyi |[Hemen |Orta Uzun

dénem donem

Planlama * * *
Orgiitleme * * *
Karar Alma * * *
Sahis Analizi * * *
Yiiriitme * * *
Yon. Uygulama * * *
Beseri Iliskiler * *

Tablo 1 : Kariyer Gereksinmeleri Analiz Tablosu.
Kaynak: Kaynak, T., ve Digerleri, Insan Kaynaklar1 Planlamast, Istanbul 1999, s. 170

Tablodan da anlasilacagi tizere bir cok katli satis masasi i¢in bos bulunan kat
yoneticiligi pozisyonuna isletme i¢inden bir isgéren yiikseltilerek atanmak
istenmektedir. Bu konuyla ilgili olarak isletme uyguladigi kariyer planlamasi geregince

s0z konusu kat yoneticiligi i¢cin gereksine duyulacak yetenek konularini saptamistir.
H. KARIYER SECIMINI ETKILEYEN UNSURLAR

Kariyer, bir kisinin c¢aligma yasaminin planlanmasi konusunu igerir, kigisel kariyer
planlamasinda kariyer se¢imi onemli yer tutmaktadir. Birey kariyer se¢imi yaparken
pek cok unsurdan etkilenmektedir. Ancak temel anlamda kariyer se¢imini etkileyen

dort unsur oldugu tespit edilmistir;

1. Kendini kesfetme; kariyer, kisinin kendi diislincesini yansitir ve

onu sekillendirir.
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2. Ilgi alanlar: Kisi ilgilendigi alanlar1 kendisine kariyer olarak

seger.

3. Kisilik: Kisinin ihtiyaglart oldugu kadar kisisel ozellikleri de
kariyer se¢imini etkiler. Ornegin beseri miinasebetlerinde kolaylik, giiclii ve

basarili olmak i¢in etkili bir unsurdur.

4. Sosyal ortam: Bu unsur egitim, mesleki diizey ebeveynlerin
sosyo-ekonomik statiileri, i¢inde yasadiklari cevre ile ilgili faktorler gibi

noktalari igerir.

Yapilan aragtirmalara gore; bir ¢ok kisiyi kariyerleri sirasinda yoneten belli
davranis sekillerinin, deger ve tutumlarin, hayatin ilk yillarinda olustugu

goriilmiistiir.

Insan kaynaklari yonetimi bakimindan bireysel ve orgiitsel kariyer gelistirme,
kurum i¢indeki hareketliligin saglanmasi ve c¢alisanlarin motive olmalarini saglar.
Kariyer yonetim modelinin iyi olusturulan kurumlarda kisiler bir siire sonra 6rnegin
1 yil sonra , 5 yil sonra nereye gidecegini ve hangi statiide olacagini bilir veya

tahmin edebilir.

Kariyer yonetiminin diger bir geregi, transferlerin yogun oldugu yonetim
kademelerinde kisileri tutmaktir. Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari,
calisanlarin geleceklerine giivenle bakabilecekleri, yarinlarin1 planlayabilecekleri,
gelisme arzularimi tatmin edebilecekleri, kurum ile biiyiiyebilecekleri bir ortam

olusturmalidir. Kariyer planlama gerek organizasyon gerek kisi i¢in zorluklar tagir.

Bu zorluklar gelecege yonelik tahminlerde bulunmak ve gelecegi planlamaktan
kaynaklanmaktadir. Her isletme kendi ¢alisanlarinin beklentileri planlamak, kurum
kiiltiirii ve isletmenin hedefleri dogrultusunda da bir kariyer yonetim modeli

olusturmak zorundadir.
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V. BOLUM

KARIYER YONETIMi MODELININ OLUSTURULMASI

Kariyer ydnetim olgusu bir model gergevesi i¢inde alindiginda; Isletme, ii¢ boyuttan
olusan bir yapiy1 i¢ dinamiklerinde biitiinlestirmek zorunda kalacaktir. Bu olgu ilk 6nce

0znel ve nesnel boyutlariyla ele alinmalidir.

Oznel yon; Degerler, tutum, kisilik motive edici unsurlar ve davranislardan olusur ve
insan degistikce bunlarda degisir. Bu olgu, birey odaklidir ve kisisel amag niteliklidir.
Nesnel yon ise; is, is davranislar, tercihler, planlar, pozisyonlar gibi somut olgulardir.
Bu olgu, organizasyon odakli ve organizasyon amaglari tizerinde durur. Ancak bu iki
ayr1 olgu kariyer yOnetimi modeli cergevesinde irdelendiklerinde 6znel ve nesnel
olgularin biitiinlestirilmeleri geregi vardir. Bu da kariyer yonetim modelinin ii¢lincii
boyutunun gerekliligini ortaya koyar. Buna gore kariyer yonetimi modelinin ii¢lincii

boyutu kisisel amaglarla organizasyonel amaglarinin biitiinlestirilmesidir.

A - ORGANIZASYON ACISINDAN KARIYER YONETIMI

Kariyer yOnetimi, organizasyon agisindan irdelendiginde kariyer ydnetim modelinin
uygulanmasinda dort asamali bir yaklagiminin isletmeye wuygulama kolayligi

saglayacagi tespit edilmistir. Bu agamalar sirasiyla soyledir:

1. Kariyer Planlamasi Yapilacak Personelin Secimi

Organizasyon bazinda bir kariyer modeli olustururken ilk yapilacak calisma, hangi
personelin planlama kapsamina alinacagidir. Bu ¢aligmada 6nemli olan organizasyonda
gorev alan biitiin personelin, kariyer planlamas1 modeli ¢ergevesinde ele alinmasidir.
Olmas1 gereken ideal yaklagimda budur. Bir kariyer planlamas: siirecinde planlama

disinda kalmasi gereken personelin ayrilmasi ise su sekilde olabilir;
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1. Organizasyon yapisinda yer alan {ist pozisyonlarla ilgilenmeyen, bu
alanlarda ylikselmeyi ve gelismeyi amaclamayan ve bu yondeki tercihlerini

dogrudan veya dolayli olarak aciklamis personel,
2. Organizasyonda emekliligi yaklasmus kisiler,

3. Ilgi alanlarm bulunduklar is disina kaydirmis ve o alanda yogunlasmis

kisiler,

4. Ise ve sahislara dair sorunlarii &n palana ¢ikarmis, olumsuz tutumlariyla

calisma arkadaglarina ve organizasyona ters diisenler,
kariyer planlama siireci diginda tutulabilirler.

Ancak planlama kapsamina alinan personel i¢in belirli kistaslara gore oncelik sirasi
belirlenmeli ve personelin teknik, zamansal, finansal ya da baskaca organizasyonel
sorunlar1 geregi planlama siirecinin geciktirilerek alinmasi bu kisilerin kapsam dis1
olduklart izlenimini uyandirmamali, personelin organizasyonel uyumda zedelemeye

sebep olunmamalidir.
2. Kariyer Yollarinin Olusturulmasi

Kariyer planlamasi baglaminda kariyer yollari, bu amaglari saglamada gereken araclari
ifade eder. Kariyer yollar1 ( patikalar1 ) ; calisanlarin yaptiklar islerin analiz edilmesi
sonucu belirlenen istthdam edilebilecekleri islerin  mantiklhi  ve uygun

siralanmasidir [ Yildiz, 2000: 92 ].

Organizasyonlar, calisanlarin organizasyon iginde tepe noktalarma dogru yiikselisi,
organizasyon calisanlarin1 secerek ve gelismelerini saglayarak kariyer patikalari
olustururlar. Kariyer patikalarinin belirlenmesindeki ilk adim; organizasyon ig¢indeki
pozisyonlarin fonksiyonel 6zelliklerinin saptanmasidir. Bu olgu uygulamada, is
analizleri yapilarak is icin gerekli spesifikasyonlarin ortaya ¢ikarilmasiyla goriiliir.
Boylece de is ve gorev tanimlarin olusumu kolaylasir ve netlesir. Bu caligmalar
sonunda is ve pozisyonla ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerin saptanmasi da
gerceklestirilir. Ikinci adim; is analizleri ve is tanimlari neticesinde farkli isler

arasindaki benzerlikler ortaya koymaktir. Ayn1 bilgi, beceri ve yetenek isteyen islerin
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simiflamasina gidilir. Kariyer patikalarinin ¢izilmesindeki tigiincii adim; farkli islerin
benzerliklerinin ortaya konulmasiyla birlikte organizasyondaki alt kademe isler ile {ist
kademe pozisyondaki isler bir biitiinliikk i¢cinde organizasyonda goriintiillenmesidir.
Kariyer patikalarinin belirlenmesindeki son asamada ise mantiksal ve rasyonel olarak
fonksiyonel baglar1 arastirmak, bulmak ve bu baglari yapilandirarak giliglendirmek
gerekmektedir. Kariyer planlama uzmanlari, bu islemleri yaparken ayni zamanda is
ailelerini de kariyer patikalartyla baglamaktadirlar. Bu organizasyondaki alt kademe
calisanlarinin ileriki donemlerde gecebilecekleri pozisyonlar igin hazirlanabileceklerdir.
Simdiki isleriyle gelecek pozisyondaki gorevlerini iligkilendirebilecektir. Bu olgu,
bireyin kendisi i¢in ¢izilmis olan kariyer patikasinda yukariya dogru ¢ikilmasini ifade

etmektedir.

3. Kariyer Yonetiminde Kariyer Danismanlarinin Gorevlendirilmesi

Kariyer damigsmanligi, kariyer planlama siirecinin farkli adimlarii birlestiren bir
faaliyettir. Kariyer danigsmanligi, bir ¢alisanin en yakin amiri, insan kaynaklari uzman
veya her ikisi tarafindan da gercgeklestirilebilir. Ancak pek ¢ok durumda bu asamanin,
insan kaynaklar1 birimi tarafindan gerceklestirilmesi onerilmektedir [ Acar, 1999: 46 ].
Bu fonksiyonunun yerine getirilmesi sirasinda eger gorev yoneticilere verilmisse;
yoneticilerde mutlaka ilgili yeterlilik aranmali, yetersiz kalan yoneticiler kariyer
danismanligr konusunda, psiko — sosyal acidan ve isletme Kkiiltliriinii yasama
bakimindan yetkinlestirilmelidir [ Kaynak , 1989: 178 ].
Organizasyon 1{st yoOnetimi istenilen yetkinlikte bir danisman1 firma iginde

bulamamissa, firma disindan istenilen 6zelikte bir danigman tayin etmelidir.

B - BIREY ACISINDAN KARIYER MODELININ OLUSTURULMASI

Kariyer planlamasi, organizasyon agisindan olay, is, pozisyon, kisa ve uzun dénemli
organizasyonel gereksinmeler {izerine kurulurken; bireysel agidan kariyer planlamasi,
bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amagclar iizerinde durur. Bireysel acidan kariyer yonetimi

modeli kurulurken su siirecler dikkate alinir;
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1. Kariyer Yonetiminde Bireyi Yonlendiren Faktorler

Kariyer se¢ciminde ve kariyer gelisim silirecinde bireyi etkileyen faktorler i¢sel — digsal
olarak ikiye ayrilir. I¢sel faktdrlerin basinda bireyin kisilik yapisi ilk sirada yer alir.
Bireyin yasami siiresince varolan duygulari, diisiinceleri, davraniglari, basarilarini ve
olugmus motivasyon unsurlartyla kariyer se¢imi gergeklestirilir. Maslow’ un “ihtiyaglar
hiyerarsisi” dogrultusunda diisiiniildiigiinde piramidin en st seviyesinde yer alan
psikolojik bir faktor olan “kendini gerceklestirme ihtiyaci ™ kariyer siirecinde en 6nemli
igsel itici giicli olugturacaktir. Kariyer yonetiminde digsal faktorlerin basinda bireyin
sosyal 0zgecmisi gelir. Sosyal 6zgecmis; aile, sosyal ve fiziki ¢evre, egitim, sosyo —
ekonomik olgulardir. Bu faktdrler bireyi distan etkiler, i¢sel faktorlere miidahale ederek

bireyi kariyer siirecinde etkiler ve yonlendirir.

2. Birey Acisindan Kariyer Asamalar

Bireysel kariyer asamalari zaman siirecinde sirasiyla su sekilde gergeklestirilir

[ Kaynak ve digerleri, 2000: 244 ].
a- Kesfetme — Arama Asamast

Birey kariyerini bu agmada belirler. Bir iste calisamaya basladiginda o isin gerektirdigi
role uygun olup olmadigini arastirir, kendi kendini kesfetmeye, giiclii ve zayif; yeterli

ve yetersiz yonlerini saptamaya c¢alisir.
b- Kurma Asamasi

Birey artik aradigi isi bulmustur. Bundan sonra isle ilgili gelistirme faaliyetlerine baslar
feedback mekanizmasiyla tutum ve davranmiglarini denetler ve diizenler. Kurma {i¢
asamal1 bir donemi ifade eder: 11k dnce birey; kesfetme asamasinda elde ettigi kendine
ozgii bireysel ilgi, beceri, degerlere dayanarak kariyer amaclarmi belirler. Ikinci
asamada belirledigi bu amaclar1 gerceklestirmek i¢in ¢alismalar baslatir. Son asamada
ise; elde ettigi pozisyonlar1 korumak i¢in feedback’ lerle durumu gili¢lendirmeye yeni

firsatlar yakalamaya calisir.
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c — Orta Kariyer Asamasi

Birey bu asamada ulastig1 pozisyonda 6grenmekten ziyade uygulayici durumundadir.
Daha ¢ok sorumluluklari, daha énemli gorevleri vardir. Orta kariyer asamasinda birey,
gerileme siirecine girmistir. Bireyin fizyolojik ve psikolojik fonksiyonlarinda gerileme
goriilmekle birlikte kariyerinde de bir gerileme oldugu ifade edilir. Orta kariyer
asamasinin sonlarinda birey, “ plato” ya gecer. Plato; bireyin kariyerindeki

yiikselmenin bitip yeknesak is hayatini ifade eder.

Gelisme /

/ Gerileme

/ Kesfetme

~kurma

psiko — fizyolojik yasam siireci

kariyer grafigi

Sekil 5: Bireysel Kariyer Gelisimi

Kaynak: T. Kaynak ve Digerleri, a.g.e., s.245

C - ORGUTLERDE KARIYER GELIiSTIRME POLITIKALARI

Orgiit ve calisanlar, kariyer gelistirmede birbirlerinin ortaklaridir. Calisanlar,
yeteneklerinin ve kapasitelerinin tespitinden sorumludurlar. Orgiitiin sorumlulugu ise,

kisiye mevcut is performansi hakkinda diirlist bir performans geri bildirimi

saglamaktir.
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Her ¢alisan kendi kariyer yonetiminden sorumludur. Daha sonra orgiitiin desteginin
saglanmasi istenmelidir. Orgiitsel kariyer gelistirme; personelin basarisina ve kariyer
beklentisine uzun donemli bakmaktir. Egitim ve gelistirme etkinligi performans ve is
etkinligi iizerinde odaklasir. Isgrenlerin egitim ve gelistirilmesi ile kariyer gelistirme
birbirleriyle yakindan ilgili ve tamamlayic1 bir 6zellik tasir. Orgiitsel etkinlik mali
destek calisanlar1 kuruma baglayic1 niteliktedir. Ornegin, tatiller, esnek c¢alisma
saatleri, uzun siireli izinler, licretli izin uygulamalari, bireyi motive edici unsurlardir.
Glinlimiizde kariyer planlamasi, isverenler tarafindan degil, Orgiitte c¢alisanlar

tarafindan yapilmaktadir. Orgiitlerin kariyer gelistirme programlarinin;
1. Insan yonelimli olmal,
2. Belirli, kendine 6zgii teknik islere yonelimli olmals,
3. Planlamaya yonelimli olmas1 gerekmektedir.

Orgiit ici kariyer merkezleri galisanlara, istihdam hizmeti saglamanin yani sira drgiit
elemanlarin1 becerilerini gelistirmek i¢in miilakat yapar, atolyeler ( workshop )
olusturur. Kariyer degerlendirme aracglari; bilgisayar programlari, kitaplar,
magazinler, video programlariyla bilgi kaynagi olustururlar. Kariyer merkezleri,

kariyer gelistirme programlarini yonetmek amaciyla olusturulur. Bu merkezlerde;
1. Grup atolyeleri olusturmak,
2. Kariyer yollar1 ve is gerekleri hakkinda bilgi aktarmak,
3. Yazili materyaller olusturmak ve kurslar diizenlemek,
4. Orgiit ici ve dis1 egitim programlari uygulamak,

amaciyla caligmalar yapilmaktadir.
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D- KARIYER YONETIMINDE MODELININ OLUSTURULMASINDA
KARSILASILAN PROBLEMLER

1- Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Gilintimiizde kadin ydneticilerin sayis1 eskiye gore daha ¢ok artmistir. Birgok sirketin
tepe noktalarma kadinlarin uygun goriillmemesi ge¢cmis donemlerde daha yaygin bir
aligkanlik olmasina karsin, bugiin hala kadinlarin 6niine ¢ekilen bir set olarak
karsilagilan en biiyiik sorunlarda biridir. Yapilan arastirmalar gore tilkemizde 1960 ‘l1
yilarda bu yana kadin yoneticilerin sayist iki katina c¢ikmistir. Ancak calisan
kadinlarin % 33 ‘i yonetim kademelerinde yer alabilmesine karsin bunlardan sadece

% 6 ‘s1iist yonetimlerde yer alabilmektedir [ Aldemir, Ataol, Budak, 2001: 208 ].

Kadin ve erkeklerin rollerine iliskin cins ayrimima dayali bir sinirlandirmalar
kadinlarin {ist kademelere ylikseltilmelerine engel olmaktadir. Ayrica kadinlarin
tacize ugramalar1 kariyerlerinde yiikselmeyi engellemektedir. Kadinin aile igindeki
rolii ve sorumluluklart yiiziinden hissettigi baski kariyerindeki performansini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bir ¢cok kadin; aile, is kariyer, ¢ocuk sorumluluklar1 sebebiyle
organizasyon yOnetimi c¢alisan kadinlara kariyer gelisim programlari dahilinde part —
time calisama, esnek caligsma, is paylasimi, siit izni, evde calisma, ¢ocuk bakimi,

egitimi, yuva hizmetleri gibi se¢enekler sunabilmelidir.

2 - Cift Kariyerli Aileler

Cift kariyerlilik, caligsan her ¢iftin kendi kariyer hedefleri dogrultusunda kosmasidir.
Ekonomik nedenlerle calisan ailelerde eslerin kariyer hedeflerine ulagmalar1 ¢ok az
saglanabilirken, ekonomik diizeyi iyi, egitim seviyesi yiiksek ciftlerde bireysel
kariyerin Onemi artmaktadir. Cift kariyerli ailelerin i3 yonetimi ve aile
sorumlulugunda bir ¢ok sorunlarla karsilastiklar: bilinmektedir. Kariyer istemi, esler
arasinda strese sebep olmakta ve uyumu etkilemektedir. Cift kariyerlilikte karsilasilan

problemler sdyle siralanabilir;

100



1. Ayniisletmede ayni kariyeri izleyen ve ¢alisan esler,
2. Ayniisletmede calisan fakat farkli kariyer izleyen esler,

3. Ayn igletmede calisan ama kariyer hedefleri birbirine benzemeyen

esler,
4. Ayrn isletmede c¢alisan ve kariyerleri birbirine benzemeyen c¢iftler.

Cift kariyerli ailelerde eslerden birinin kariyerinin digerine Oncelik tasimasi
yaygindir. Ozellikle {ilkemizde bu o6zellik erkege aittir. Temeli kariyere dayali
gerginlik, evli ciftlerde c¢ekisme ve bosanmalar1 hizlandiran bir faktordiir. Cift
kariyerli ailelerde basar1 ya da basarisizlik, bireylerin, i¢ glivenligine ve yasamlarini
her iki kariyerin yararina diizenleme istek, kararlilik ve yeteneklerine baglidir

[ Aldemir, Ataol, Budak, 2001: 210 ].

E - KARIYERDE YENI YAKLASIMLAR

Kariyer ile ilgili yeni yaklasimlar heniiz kuramsal bir baglik altinda toplanmadig: i¢in,
orgiitsel kariyer yaklasimi sonrasi yeni kariyer yaklasimlari olarak incelenmistir. Yeni
kariyer yaklagimlar1 arasinda, sinirsiz kariyer, esnek kariyer ve ¢ift basamakli kariyer

dikkat cekmektedir: [ Erdogmus, 1999: 63 — 72 ]
1. Sinirsiz Kariyer Yaklasim

Glinilimiiz is diinyasinda orgiitler bir yapisal degisim siireci i¢indedirler. Kiigiilme,
diger orgiitlerle isbirligi yapma ve baska oOrgiitleri satin alma veya birlesme Ornek
olarak verilebilir. Bu gelismeler sonucunda ortaya cikan esnek Orgiitler smnirsiz
orgiitler olarak tamimlanmaktadir. Orgiitleri etkileyen bu degisimlerin yaninda;
bilgisayar ve iletisim teknolojisinin yaninda emek pazari ve bireysel degerlerdeki
degisme yeni bir kariyer anlayisina yol agmistir. Sinirsiz kariyer olarak tanimlanan bu

sistemde roller, 6rgiit sinirlari, pozisyonlar, islerin nitelikleri de etkilenmistir.
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Sinirsiz kariyer; igle ilgili faaliyetlerin agik sinirlarla tanimlanmadigi durumu ifade
eder. Bu kariyer anlayisina gore ise ait faaliyetler orgiitle sinirlandirilmaz Grgiitten

bagimsiz olmay1 ifade eder. Sinirsiz kariyer tanimlart sunlardir:
Degisik isverenler arasindaki hareketliligi iceren kariyer,
Mevcut igveren disinda gegerliligi olan kariyer,
Orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer,
Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kaldirilmasi,
Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek,
Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek.

Smirsiz kariyerin anlasilmasi i¢in sinirsiz 6zgiir kavraminin agilmasi gereklidir;
siirsiz Orgiit, kuruma tiyelik ve boliimler ile ilgili kurallar, ise ait sorumluluklarin

belirsiz oldugu bir orgiittiir.

Geleneksel kariyer yaklagimlarinda bireyi kurumda tutmak esastir. Sinirsiz orgiitlere
yonelmede kariyer hareketliliginde c¢esitlilige bagli bir hareketlilik goriilecektir.
Handy’ nin yonca bi¢cimindeki modeli sinirsiz orgiitlerin en 6nemli 6rnegidir . Bu
modelde birinci yaprak; yonetici, teknik elemanlar ve profesyonellerden olusan ve
Orgiitiin ayakta kalmasini saglayan temel isgoren grubunu olusturur. Bu isgorenler

ylksek beceriye sahip, kimligini 6rgiitten alan kisilerdir.

Ikinci yaprak, orgiitiin disaridan sagladiklar1 tedarik ve dagitim, kontrol gibi
ihtiyaclar1 karsilayan uzman kisi ve kurumlari temsil eder. Ugiincii yaprak ise, gegici
is gorenleri, kisa siireli ¢ali sanlar1 temsil eder. Bu orgiitte biirokrasi engeli olmadan
firsat ve tehditlere hemen cevap verebilmesidir. Sirsiz Orgiitlerde kariyer anlayist
geleneksel kariyer anlayisina gore farklhidir. Burada kariyer, dogrusal olmak yerine
daha fazla c¢evrimseldir. Yukari dogru hareketlilik yerine siirekli becerilerin
yenilenmesi yatay hareketliligi benimser. Sadece isgorenler degil ayn1 zamanda is
sahipleri de rotasyon yaparak gelisim amagli gorevleri yapmaktadir. Orgiitsel

faaliyetlerin bir kisminin dis kaynaklarin kullanilarak gergeklestirilmesi, ¢aligkanlarin
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girisimci ve Pazar yonelimli olmalarini gerektirecektir.

Geleneksel kariyer ile smirsiz kariyer arasindaki en oOnemli fark,  kariyer
diizlesmesidir. Kariyer diizlesmesinin sinirsiz orgiitlerde kronolojik yasa gore degil,
kariyer yasma gore yapilacagi umulur. Farkli kurumlarda calisan isgdrenin sinirsiz
kariyer semalarin1 gostermek miimkiindiir. Yonca yaprakli bir 6rgiit diigiiniildiigiinde,
isgéren dnce temel sonra taseron, sonrada kismi zamanl calisabilir. Orgiitteki isleri
temel alan geleneksel yaklasim; istikrar, hiyerarsi, ve acik is tanimlar1 {izerinde
durur.buna karsilik yeni bir anlays, orgiit i¢i kariyer yollarinin azaltilmasi, bunlardan
etkilenecek insanlar i¢in is imkanlarinin ortadan kalkacagi anlamina gelmez. Kariyer
hareketliligi, bagka bir orgiite dogru olabilecegi gibi biiyiikk bir orgiitiin farkli is

birimlerine dogru olabilir.
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Yiiksek U K
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0123 0123 4 5 0123435 U: Ustalik

Sekil 6 : Yeni Kariyer Asamalar1 Modeli ( Ogrenme asamalari )

Kaynak: N. Erdogmus: a.g.m., mercek, ekim 1999, ss. 63 - 72

Kendi becerilerini baskalarini becerileriyle birlestirebilen, 6rgiit i¢i ve disindan iliskiler

ag1 olusturabilen isgdrenlere ihtiyac artmaktadir.

Biirokratik ve Orgiite smirli kariyer yerine, profesyonellik ve meslege baglilig
vurgulayan bir kariyer anlayis1 gelismektedir. Bu anlayis, becerileri orglitler arasi
tasinmasinda kolaylik saglayacaktir.fakat saglik harcamalari, sosyal giivenlik, is
arkadaslarin1 kaybetmenin getirdigi stres ve gelecegin belirsiz olmasi konularinda bu

kariyer modeli elestirilmektedir.

2. ikili Kariyer Yolu Yaklagim

Ikili kariyer yolu, ¢ift basamakli kariyer olarak da isimlendirilen teknik kariyer /
yonetsel kariyer ayrimmm ifade etmektedir. ikili kariyer yolu, teknik isgdrenler,
uzmanlar ve arastirma ve gelistirme alanlarinda calisanlarin kariyer problemlerini

asmak i¢in gelistirilmistir.

Teknik elemanlar, uzmanlar ve ar — ge elemanlar1 kendi alanlarinda yeterlilik diizeyine

ulastiktan sonra kariyerlerine yonetici olarak devam etmek istemektedirler. Basaril

100



teknik elemanlar, uzmanlar, ar — ge elemanlar1 yonetim gorevi lislendikleri zaman kotii
bir yonetici olmakta ; aymi zamanda eski teknik Ozelliklerini de zamanla
kaybedebilmektedirler. Bunun i¢in de teknik &zellikleri, 6ne c¢ikan mesleklerde

calisanlar yonetim gorevlerine gelmeden motivasyonlar1 saglanmalidir.

Ikili kariyer yolu hakkinda yapilan ¢aligmalarda iizerinde durulan en énemli konu
kariyerin sosyo — kiiltiirel boyutudur. Burada kariyerin ii¢ temel problemi ele

alinmaktadir.

1. Kiiltiirel degerler sebebiyle bilimsel - teknik kariyer ile yonetsel kariyer
farkli degerlendirilmektedir.

2. Ucret, statii, orgiitsel prestij agisindan teknik kariyere sahip yoneticiler,

yonetsel kariyer diizeyine gelse bile, o giice sahip olmamaktadir.

3. Orgiitler, teknik kariyer ilerlemesi ile ilgili baslangigta koyduklari
kriterlerden daha sonra donebilmektedir. Teknik 6zellikleri yliksek elemanlar bazen
teknik kariyerlerine devam etmeyi isteseler bile kariyer ilerlemelerinde

engellenebilmektedirler.

Orgiitlerde teknik &zellikleri yiiksek caliganlar ydnetim kademelerine gegmeyi yaygin
olarak diisiinmektedir. Yonetim bilgi ve becerilerine yeterli diizeye sahip olmadiklari
zaman yoOnetim kademelerine getirilirse, hem teknik yonden zayiflamakta hem de
yonetim kademelerinde sikintilara neden olmaktadir. Teknik elemanlarin yeterlilikleri
arttirtlirken mesleki baglilik ve orgiitsel bagliligin dengelenmesi gerekmektedir. Teknik
elemanlar1 yonetim kademelerine getirmeden c¢alisanlarin kurumda tutulmasi igin
maddi imkanlar1 yoneticiler diizeyine getirmek ve kisisel gelisimi one ¢ikaran kariyer

anlayisini orgilitlerde uygulanmaya caligmak tepe yonetiminin 6nemli gorevlerindendir.

3. Esnek kariyer yaklasimi

Esnek kariyerli iggiicii; stirekli 6grenmeye hazir, bununla birlikte de degisimlere ayak
uydurmaya calisan bir isgdrendir. Bu tip ¢alisanlar kendi kariyerlerini yonetme

sorumlulugunu almakla birlikte kariyerlerini olusturabilmesi ve siirdiirebilmesi i¢in
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orgiitiin basarisina bagli kimselerdir. Isgorenler kendi giiglii ve zayif yonlerini bilirler;
performanslar1 onlar1 orglitte uzun siireli istthdami saglayacak planlara da sahip

olmalidir.

Esnek kariyerli ¢alisan anlayisinda, mevcut yonetim ve organizasyon anlayisinda da
baz1 degisiklikler yapmaktadir. Buna gore ilk degisiklik, geleneksel birey- oOrgiit
iliskisindeki baglilikta olmalidir. Calisan orgiite katki sagladigi siirece baglilik devam
etmektedir. Ikinci degisiklik, geleneksel kariyer yolu anlayisinda olmalidir. Sadece belli
bir alanda dikey degil bunu yerine capraz fonksiyonlar boyunca ilerlemek icin ¢ok
becerili olmak gerekmektedir. Ugiincii degisiklik ise; calisanlarin miisteriye bakisinda
olmalidir. Miisterinin istedigi Uriin ve hizmetleri sunan iggorenler Orgiit i¢inde

bulunmalidir.

Esnek kariyer anlayisi, isgbrenlerin degisen is gereklerine uygun bilgi ve becerilerin
kazanilmasim vurgulamaktadir. Orgiit ve birey birbirine katki sagladik¢a ikisi

arasindaki iligski devam edecektir [ Erdogmus, 1999: 63 — 72 ].

Globallesen is diinyasinda organizasyonlar rekabet avantajini koruyabilmeleri igin,
teknik degisimlere, sosyal ve siyasal farklilagmalara, calisanlarin degisen ihtiyaglarina

cabucak cevap veren bir esneklige kavusmasi zorunlu hale gelmistir.
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SONUC

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetiminin bir alt etkinligi olan kariyer yonetiminin,
orgiit ve birey bazinda getirdigi sosyo — ekonomik etkileri tizerinde durulmustur. Bu
calisma sonunda gorilmistir ki insan kaynaklarmin iyi planlanmast ve
degerlendirilmesi kariyer yonetimine gii¢lii bir temel olusturarak hem birey hem de

organizasyon i¢in 6nemli bir motivasyon unsuru olmaktadir.

Insan kaynaklarinin stratejik 6nem kazandig: kiiresellesen diinyamizda isletmelerin,
insan kaynaklarin1 son derece etkin kullanmalarin1 saglayarak rekabet avantajini elde
etmek yonetimin 6nem verdigi temel mesele haline gelmistir. Rekabet avantajinin
yakalamakla birlikte isletmeler, isgorenlerin degisen diinyaya ( ekonomik ve sosyal
sartlara ) ayak uydurabilmesi i¢in egitim ve gelistirme ihtiyacinin planli ve sistematik
bir bicimde karsilamasi geregini ortaya koymustur. Bu da ortak beklentiler
cercevesinde insan kaynaklart yOnetiminin  alt sistemlerinden biri olan kariyer

yonetimini de karsimiza ¢ikarmistir.

Orgiitlerde verimliligi etkileyen en biiyiik faktor insan oldugunun anlasilmasi iizerine,
insan motivasyonuna yonelik yaklagimlarda her gecen gilin artmakta ve
yenilenmektedir. Bu yaklasimlarda en giincel ve uygulamada en popiiler olan1 kariyer
planlama ve kariyer yonetimdir. insanlar giiniimiizde isletmeler tarafindan {icret ve
sosyal imkanlardan once is hayatindaki gelisimleri saglayacak bir pozisyon ve buna

uygun bir ortam talep etmektedir.

Bu beklentiler dogrultusunda organizasyonlar da isgorenlerin sadece ge¢imini
saglamakla kalmayip, ayn1 zamanda onlarin kisisel doyumlarin1 da saglayan bir kaynak

ozelligi tasimak zorundadir.

Tiirkge’de tam karsiligi olmayan kariyer kavrami buna ragmen giinlilk hayatta sik¢a
kullanilmaya baslanilan bir kavramdir. Genellikle ilerlemeye, yonetim hiyerarsisinde

dikey ilerlemeye elverisli isleri tanimlamada kullanilmaktadir. Buna gore kariyer; bir
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kisinin is hayatindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarinin gelisimi olarak
tanimlanabilir. Batida insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir aktivitesi haline gelen
kariyer planlama ve gelistirme, insan giicii planlamasiyla iliskili yiiriitiilmektedir. insan
giicli planlamasinin temel hedefi, gelecekteki norm kadro ihtiyag¢lariin belirlenmesi ve
bu ihtiyaclara cevap vermek lizere gerekli segme, egitim, yonlendirme ve yerlestirme

fonksiyonlarinin yerine getirilmesidir.

Kariyer gelistirme ise, calisanlarin gelistirilmesi ve sahip olduklar1 bilgi ve beceri,
deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelisme olanaklar1 arasinda uyumun
saglanmasini hedeflemektedir. Insan giici planlamasinin {iriinii olan net personel
( norm kadro ) ihtiyaclari, kurum i¢i kariyer planlama programlarinin olusturulmasinda
onemli bir rol oynar. Insan giicii planlamas: ve kariyer gelistirme arasindaki iliski;
isletmenin net personel ( norm kadro ) ihtiyaglarina cevap verecek sekilde organize

olmasi, ¢aliganlarinin kariyer yonlendirmesine dayali olarak gerceklesmesidir.

Son yillarda kariyer gelistirme ve planlamaya olan ilginin artmasinin bir¢ok sebebi
vardir. Bu nedenlerden belki de en 6nemlisi isin tanimindaki, ise yonelik yaklasim ve
tutumlardaki temel degisikliklerdir. Isletmenin fiziki cevresinin demografik
ozelliklerinden bagimsiz olarak, bir ¢ok ¢alisanin ige yonelik insancil bir yaklasim ya
da degerler sistemini benimsedikleri sdylenebilir. Insancil yaklasimin en temel
varsayimi, isin insanlarin kendilerini gergeklestirmeleri i¢in bir ara¢ oldugudur. O
nedenle is, insanlarin biitiin kapasitelerini kullanmalarina izin verecek sekilde

tasarlanmal1 ve zenginlestirilmelidir.

Kariyer gelistirmeye sebep olan bir baska sebep ise ¢alisan niifusun egitim diizeyindeki
genel artis1 gostermek miimkiindiir. Kariyer planlama ve gelistirmeye, hem c¢alisanlar

hem de kurum tarafindan verilen 6nemin artmasi da bir diger nedendir.

Calisanlar isten ne istediklerine ve ise neler verebileceklerine yonelik artan bir
bilinglenme gdstermektedir. Is hayatina atilan bir ¢ok insan, ¢alismaya basladiklar: ilk
kurum ve pozisyonu, yillarin1 gegirecekler bir yer olarak degil kendilerini daha sonraki
pozisyonlara hazirlayacagi bir adim olarak gdrmektedir. Bu diislince de isletmeleri

calisanlarinin kariyerlerini planlayip gelistirmeye itmistir.

100



Isletmelerde kariyer gelistirme uygulamalar1 zaman alic1 ve maliyeti olan ¢alismalardir.
Bu caligmalardan alinacak sonuglar1 en iist diizeye ¢ikarmak icin kariyerle ilgili
faaliyetlerin sistemli bir bi¢imde ele alinmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari
faaliyetinin kariyer gelistirme ile irtibatl olarak yiiriitilmesi, faaliyetlerin bilgisayar
destekli olmas1 ve kariyer gelistirme ¢abalarinin hedef grup ya da gruplarin hedefleri

dogrultusunda belirlenmesi, 6ncelikli olarak ele alinmasi gereken husustur.

Kariyer olgusunun sistemli bir sekilde ele alinmasi insan kaynaklarinin performansini
gelistirirken, organizasyonun da verimini arttiracaktir. Kariyer gelistirme sistemleri,
birey ile isletmeyi biitiinlestirme amaciyla bireysel ihtiyag ve beklentileriyle isletme
beklentilerinin uyumlu hale getirmesine hizmet etmelidir. Birey - isletme biitiinlesmesi
sonucunda is tatmini ve ¢alisanlarin motivasyonlar: ylikselmekte; bu durum da isletme

performansina olumlu katki saglamaktadir [ Erdogmus, 1998: 11 ].

Organizasyonlar, kariyer gelistirme uygulamalarinin basarili olmasi i¢in asagidaki

dokuz faktorii dikkate almalidir:
1. Kariyer gelistirmeyi isletme stratejisi ile irtibatlandirmak,
2. Isgoérenle orgiit ihtiyaglarini paralel hale getirmek,
3. Kariyer gelistirme sistemi ve onun Orgiit i¢i iligkilerini tesis etmek,
4. Cok sayida yardimei arag ve yaklagim kullanmak,

5. Sirket genelinde bir kariyer alt yapist olusturmak;fakat sistemi is

birimleri veya boliimler diizeyinde uygulamak,
6. Hat yoneticilerinin kariyer gelistirmeye katilimlarini saglamak,
7. Hat yoneticilerini sistemin yiirlitiilmesinden sorumlu tutmak,

8. Kariyer gelistirme c¢abalarmi degerlemek ve stirekli iyilestirmeler

yapmak,

9. Kariyer sistemin duyurusunu iyi yapmak.
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Bu dokuz faktorii dikkate alan organizasyonlar, kariyer sistemini uygulamada ciddi

zorluklarla karsilagmayacaktir.

Kariyer planlama ve gelistirme programlarinin  Onemli bazi nedenleri oldugu
bilinmektedir. Birinci olarak kariyer planlamaya gecilmesinin sebebini; kagirilmak
istenmeyen uzman ve yoneticiler arasinda isten ayrilma oraninin artmasi, kariyerlerinde
bir platoya giren calisanlarin fazlalasmasi ve verimliligin istenilen diizeyin altinda
olmasi gibi insan kaynaklar1 sorunlariyla bag etmede etkili bir yontem olarak goriilmesi
olusturmustur. Ikinci olarak, etkili bir kariyer gelistirme ve planlama programi
sayesinde bir ¢ok kurum, iist diizey pozisyonlara disaridan eleman almak yerine varolan
elemanlardan yaralanma istegidir. Son olarak da etkili bir kariyer planlama sistemi
araciligiyla, calisanlarin kuruma baglhiliklarini ve dogru kisinin dogru ise yerlestirilme

olasiligmin artirildig: diistiniilmektedir.

Etkili bir kariyer planlama — gelistirme sistemi dort temel agamada ele aliabilir ve

gerceklestirilebilir. Bu asamalar sunlardir;

Insan kaynaklar1 planlamast,

Bireysel degerlendirme yapilmast,

Organizasyonla birey beklentilerinin eslestirilmesi,
Bireylerin gelistirilmesidir.

Insan kaynaklarmin temel amaci, belirli bir zaman sonraki personelin net ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve bunlara cevap verilebilecek sekilde insan kaynaklari stratejilerinin
gelistirilmesidir. Eleman se¢cme ve yerlestirme, egitim fonksiyonlarinin yaninda kariyer

gelistirme iginde bir girdi saglar.

Bireysel degerlendirmenin amaci, kariyer planlamasi yapmak isteyen ¢alisanin, kariyer
ilgilerini, bilgi, beceri, yetenek, tutum ve beklentilerinin degerlendirilmesidir. Hedef,
kisinin o an ki durumunu (bilgi ve yetenek ) belirlemek ve kariyer stratejisi gelistirmede
(ne yapmak istiyor, nerede nasil yapmak istiyor) buna gore yardim etmektir.
Degerlendirme programlanmis bir yonerge kitapgigr araciligiyla kisini kendini

degerlendirmesi seklinde bir bireysel degerlendirme de yapilabilir.
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Kurumsal degerlendirmelerde, kisinin ifadesine dayali tekniklere ek olarak, amirler
veya uzmanlar tarafindan yapilan “ potansiyel degerlendirme” teknikleri kullanarak
da bir degerlendirme yapilabilir. Potansiyel degerlendirme, amirlerin sézel ifadelerine
dayal1 yapilabilecegi gibi bilgisayar similasyonlar1 gercevesinde de yapilabilir. Sozel
degerlendirmede amirler, ¢alisanin giiclii olan yanlarmi belirlerken gelistirilmesi

gereken zayif yonlerini de tespit ederek, bu zayif yonlerinin gelismesini de saglarlar.

Tiim bu asamalar1 gerceklestirebilmek i¢in kariyer danigsmanligi islevini yiirliten uzman
ya da uzmanlara gereksinim vardir. Boyle hizmetler kurum disinda alinabilse de,
kariyer gelistirme ve planlamanin diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla i¢
ige bir siire¢ oldugu diisiiniildiiglinde, kurum i¢inden uzmanlarin daha etkili olacagi

sOylenebilir.

Kariyer yonetimi ise ; kisinin kendi kariyer planlamalarma ulasabilmesi i¢in Orgiit
tarafindan desteklenmesi anlamini tagimaktadir. Kariyer yonetiminin amaci, Orgiitsel
sistem icinde c¢alisanlarin kariyer hareketlerinin bireysel ve Orgiitsel amaclari
karsilayacak sekilde planlanmasini, gelistirilmesini ve yonetilmesini icerir. Kariyer
yonetimi, kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulagmalarina izin verirken, organizasyon
icinde insan kaynagi ihtiyacim1 kargilamak iizere hedefler, planlar ve stratejiler
olusturup, bunlan yiiriirliige koyar. Boylece kariyer yonetimi ; kariyer planlamanin ve

kariyer gelistirmenin sistemli bir biitiin haline getirilmesini saglar.

Kariyer planlama ve kariyer gelisimi her ne kadar bireysel odakli goriiniiyor olsa da
bireyin orgiitte ylikselebilecegi pozisyonlarin planini yapmak, secenekleri sunmak ve
bu dogrultuda isgoérenleri egitime ve gelistirmeye tabi tutmak, bireyin tek basina
yapabilecegi calismalar degildir. Orgiit icinde isgdrenlerin bu islemleri
gerceklestirmesine yardimer olacak kisilerin belirlenmesi gerekir. Bu nedenle birey ve
oOrgiitli birbirinden soyutlamak miimkiin degildir. Ancak bireysel kariyer planlamasinin,

asil agirhiliginin ¢alisan tizerinde oldugu sdylenebilir.

Isletmelerde yiikselen bir yeni bir uygulama olan kariyer yonetimi ; birey, is ve
pozisyon odaklidir. Kariyer yonetiminin orgiitsel basarisi, bireyin kendini kesfetmesi
bilgi ve becerilerini gelistirerek organizasyona adaptasyonuyla saglanir. Organizasyon

tarafindan da isin nitelikleri belirlenerek bireye kariyer se¢iminde yardimer olunmalidir.
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Organizasyon, igin pozisyonunu, orgiit icindeki yerini de bireylere duyurmalidir.

Gergekei kariyer hedeflerini ortaya koyabilmesi i¢in bireyin mevcut kariyer firsatlar ve
secenekleri hakkinda bilgi sahibi olmasi1 gerekir. Bunun i¢in de organizasyonda olasi
gelisme yollarinin ( kariyer yollarinin ) agik¢a tanimlanmig ve herkese duyurulmus

olmas1 gerekmektedir.

Organizasyonlarda kariyer yonetimi uygulamasi dort asamada gergeklesir. Bu asamalar

; Bireyin kendi becerileri dogrultusunda kariyer hedeflerini belirlemesi,

1. Organizasyonun bireyin bilgi, beceri ve performansini1 dogru bir sekilde

degerlemesi,
2. Organizasyon i¢inde kariyer firsatlarinin agik¢a duyurulmasi,
3. Kariyer danigmalarinin kullanilmasi.

Organizasyonlarin bireyi degerlendirmede en cok kullandiklar1 kaynak performans
degerleme sistemidir. Performans yonetimi, isletmelerde personel hakkinda kararlar
alinmasinda kullanilan, personel planlama ve gelistirme ile ilgili bir sistemdir. Ozellikle
personel envanterinin olusturulmasinda, isgoérenlerin donemsel olarak aldiklar
puanlardan / degerlendirmelerden ve ydneticileri tarafindan yapilan yiikselme ve egitim
ihtiyaglarina iligkin onerilerden de yararlanilarak uygulanir. Daha sonra, olusturulan bu
veri tabani personel planlama siirecinin ¢esitli kararlarinda bagvurulan bir kaynak olur.
Ornegin, yiikseltilecek personelin belirlenmesi, hangi personelin yiikseldigi zaman ne
tir egitim / egitimler almasi gerektigi, iist pozisyonlara su anda mevcut personel
yiikselemiyorsa, isletme disi kaynaklara (dis egitimler ) basvurulmasi gerekliligini

vurgular [ Uyargil, 1994: 146 ].

Bu da gostermistir ki; performans degerlemesi yapilmaksizin kariyer planlamanin ve

kariyer gelisiminin yapilmas1 miimkiin olamayacaktir.

Is diinyasindaki gelismelere paralel olarak orgiitlerde meydana gelen degisimler yeni
kariyer yaklagimlarin1 da beraberinde getirmistir. Sinirsiz kariyer yaklasimi, esnek ve
ikili kariyer yaklasimlari, dikey yerine yatay kariyer hareketliligi bunlardan bazilaridir.

Kariyer yaklasimlarinin c¢esitlenmesinin en 6nemli sebeplerinden birisi de Orgiit
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bireylerinin egitimi ve gelisi i¢in yapilan harcamalarinin zaman ve maliyet agisinda geri

doniis ihtimalinin azalmasi olarak gosterilebilir.

Kariyer planlama ve gelistirme; eleman se¢me ya da egitimi gibi temel insan kaynaklari
yonetimi aktiviteleriyle karsilastirildiginda, kurumun ciddi yatirim yapmaktan kagindigi
insan kaynaklarinin bir alt sistemi olarak goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni hem
calisan hem de kurum icin kisa vadede gozle goriiliir bir kazancin olmamasidir. Ancak
ciddi bir sekilde planlanan ve uygulanan kariyer gelistirme sistemi, kuruma maddi
kazang olarak donecektir. Kariyer gelistirme programlarinin basarili olabilmesinin sarti
hem c¢alisanlarin hem de damigmanlhik yapacak kisilerin  egitilmesi ve
bilinglendirilmesidir. Bu 6n kosulla birlikte programin etkililigi 6zellikle is analizi,
eleman se¢me, yerlestirme, egitim ve insan giliciiniin planlanmas1 gibi diger insan
kaynaklar1 yonetimi etkinlikleriyle ne derece koordinasyon i¢inde oldugu 6nemlidir. Bu
etkinliklerden kopuk bir sekilde yiriitilen kariyer gelistirme sistemi hedeflerine

ulagamayacaktir.

Ulkemizde, ozellikle resmi ve 6zel hizmet sektoriinde sik goriilen ve bir tiir kariyer
yonlendirme ve degerlendirme yoOntemi olarak nitelendirilebilecek olan uygulama,
tezkiye ve sicil verme gelenegidir. Biirokratik ¢arkin uzun yillar duragan ve kati bir
degerlendirme islemi bi¢cimde siirdiiriilen bu uygulamalar gercekte bilimsel ve dinamik
O0gelerden yoksun bulundugundan isgoérenler agisindan ¢ok ve degisik tiirden

yakinmalara neden olmaktadir.

Tez sonunda ek olarak verilen kariyer modelinin uygulama 6rnegi, bir X Orme San.
Tic. A.S. firmasinda uygulanmaktadir. 1.600 ¢alisani olan bu firmanin ¢aligma sahasini
ev tekstili tirlinleri olusturmaktadir. % 85 ihracata ¢alismakta olan X firmasi, iplikten
paketlenmeye kadar biitiin is prosesleri firma biinyesinde kendi ¢alisanlar tarafindan

yapilmaktadir. Tageron firmalar kullanilmamaktadir.

X Orme ; 6rme — tiil, 5rme — dantel, dokuma, tekstiire ( iplik ), kalite kontrol, desen
tasarim, boyahane gibi liretim birimlerinden ve hizmet birimi olan insan kaynaklari

birimlerinden olugmaktadir.

Toplam kalite anlayisiyla birlikte firmada verimliligi artirici, ¢alisan memnuniyetini ve

buna bagli olarak da miisteri memnuniyetini saglamak amaciyla X Orme firmast,

100



merkez fabrikasinda bulunan; mefrusat iirlin, elastik iiriin, iplik tirtin, kalite, mali igler
ve insan kaynaklar1 koordinatorliiklerini kariyer yonetimi i¢in  hedef grup olarak

secmistir.

Kariyer yonetimine saglikli bir zemin olusturacag diislincesiyle de insan kaynaklari
birimi ile kalite glivence birimi, firmanin ideal personel sayisinin saptanmasi

( norm kadro ), {icret yonetimi ve performans analizlerini danisman firmalarla
gerceklestirmeye c¢alismigtir. Gorev tanimlart ¢ikarilmis, is analizleri, is etiitleri,

stireglerin iyilestirilmesi gibi siirekli gelistirme ¢aligmalart da yiiriitiilmiistiir.

Hedef grup olarak secilen alt1 koordinatorliik, kariyer gelisim modeli dikkate alinarak
yatay veya dikey kariyer gelisimleri belirlenmeye calisilmistir. Ayni teknik bilgilere
sahip bireyler kisisel tercihleri sebebiyle yatay gelisimini genellikle tercih
etmemektedirler. Koordinatorliikler bagh miidiirliikkler seviyesinde teknik yeterlilikler
dolayisiyla yatay ve dikey kariyer yollarinin agik oldugu goriilmektedir. Burada

yapilan kariyer planlama, belirlene gorevler ve teknik yeterlilige gére yapilmstir.

Secilen hedef grubun {ist diizey yoOnetici olmalar1 kariyer planlamayi1 daraltmistir.
Ciinkii koordinatdrliikleri degerlendirecek tek yetkili genel miidiir olacaktir. Bu da {ist
diizey yoneticilerinde durgunlagsmaya sebep olabilmektedir. Durgunlagma, bireyin artan
sorumlulukla birlikte alacag: is terfilerinin az olmasidir. Ancak durgunlagma ister birey
ister sirket i¢in her zaman kotli bir anlam tagimaz. Ancak birey, kisisel gelisimine
katkida bulunamadigi diislincesine kapilirsa; zayif is tutumu, fakirlesen is performansi
olarak isletmeye yansiyabilir. Ancak yetenek gelistirici faktorlerle bu durum

degistirilebilir.

X Orme’ de yapilan bu pilot calismada ve bu tezin baslangicindan itibaren anlatilmaya
calisilan kariyer yonetiminde iki temel boyut ortaya ¢ikmaktadir.

[k boyut bireyin kendi kariyerini planlamasidir. Birey,calisma yasaminda ve icinde
bulundugu organizasyonda yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede olmak istedigini
belirleme durumundadir.

Kariyer yonetiminin ikinci boyutunu ise, bireysel kariyerin organizasyon agisindan

irdelenmesi ve yonlendirilmesi olusturacaktir.
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Organizasyon, kendi temel amag¢ ve yonelimlerini gdzden uzak tutmadan “ amaglarin
biitlinlestirilmesi ” kavramiyla orgiitsel amagclarla bireysel amaclarin 6zdes kalmasini
saglamak durumundadir. Bu iki boyutu dikkate alan organizasyonlar, basarili bir
kariyer yOnetimi icin, insan kaynaklar1 fonksiyonlarim1 da en iyi sekilde yiiriitmek

zorundadir.
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Elastik Uriin Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:

Egitim Diizeyi: Lisans (tercihen Y.Lisans)

Mesleki Tecriibe: Asgari 5 yil yoneticilik tecriibesi, 2 y1l koordinatorliik

Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce (tercihen bir yabanci dil daha)

Aranan Ozel Nitelikler: TKY felsefesine sahip olmali

Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagh Astlar: EL Ur. Satis Md., Dantel Teknik Md., Jarse Teknik Md.,
El.Ur.Planlama Md., Desen Sefi, Kesim Kalite Sorumlusu

Gorevleri :

1. Elastik iiriin grubuna bagl béliimlerde, Kalite Sistemi’ni X Orme Kalite Politikas1 ve
Hedefleri dogrultusunda uygulatmaktan,

2. X Orme San ve Tic A.S’nin kalite politikas1 ve hedefleri dogrultusunda, elastik {iriin
grubunun (dantel ve jarse) planlama, tasarim, iiretim, pazarlama, proses kontrol
boliimlerinin faaliyet planlarinin ilgili béliim yoneticileri ile yapilmasi, faaliyetlerin
denetlenmesi ve yonetime rapor verilmesinden,

3. Kendisine bagli boliimlerin kendi aralarinda ve diger bolumlerle ilgili
koordinasyonunu saglamaktan ,

4. Calisanlarin kalite bilincini ylikseltmek ve kaliteye katkilarin1 saglamak igin
hazirlanmis egitim programlarini desteklemekten,

5. Kalite Sistem Dokiimantasyonuna uymaktan,

6. Uretim kapasitesi, gegmis donem satis rakamlar1 ve mevcut siparisleri dikkate alarak
elastik Uriin grubunun gerektirdigi hammadde ve malzeme ihtiya¢ planlarinin
hazirlanmasindan,

7. Numune ve yeni desen caligmalarinin takip edilmesi, firma katologunun
genisletilmesinden,

8.Yurtici ve dis fuarlara katilmak, iirin grubundaki ve iiretim teknolojisindeki
geligsmeleri takip etmek, yonetime sunmak ve firmaya uyarlamaktan

9.Maliyet diisiirme caligmalarinda bulunmak; kalite, maliyet ve termin ag¢isindan

miisteri memnuniyetinin saglanmasindan,
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10.Teknik ekip ve planlama bolimi ile diizenli toplanti yapilarak kalite ve
randimanlarin degerlendirilmesinden,

11.Haftalik Yonetim Kurulu toplantilarina katilarak kalite, randiman, satiglar ve cirolar
konusunda iist yonetimin bilgilendirilmesinden,

12. Satig Boliimii ile diizenli toplant1 yapilarak satiglarin kontrol edilmesinden,

13. Konfeksiyon ile diizenli toplantilar yapilarak is akiginin kontrol edilmesinden,

14.Genel piyasa hareketlerinin kontrol edilmesinden sorumludur.

Aciklama:

Elastik {iriin koordinatorliigiine geciste gérev tanimlar1 dogrultusunda kariyer yolu iki
kutucuk i¢in acik oldugu goriilmektedir. Dantel teknik miidiirliniin ve jarse teknik

miidiiriiniin koordinatorliige kadar ylikselmesi miimkiindiir.
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Mali isler Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:

Egitim Diizeyi: Lisans veya Y.Lisans

Mesleki Tecriibe: 5 y1l mali veya 2 yil koordinatorliik diizeyi

Yabanci Dil Bilgisi: : Ingilizce ( tercihen bir yabanci dil daha)

Aranan Ozel Nitelikler: Finans bilgisi

Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagl Astlar: Satinalma Md., Muhasebe Md., Dis Ticaret, Finans ve Biit¢celeme

Birimleri

Gorevleri :

Genel gorevleri;

1.Sirketin mali isler (muhasebe, finans, biit¢e, ithalat/ihracat), iase, ikmal, sarf
malzemeleri satin alma konularinda standartlar olusturulmasi amaciyla caligsmalar
yapmak, Genel Miidiirii bilgilendirmek suretiyle nihai kararlarin onayini saglamak.

Alinan kararlarin uygulanmasini temin etmek.

2. Mali isler birimleri iizerinde denetleyici bir rol {istlenmek, bu birimlerde is akisina

iligkin sorunlarini gidermek amaciyla gereken girisimleri yapmak.

3. Sirketlerin tirettigi iirtinlerin maliyetinin dogru olarak hesaplanmasi amaciyla yapilan
calismalara katilmak, kurulacak maliyet muhasebesi sisteminin saglikli ¢aligmasi i¢in

gerekli destegi vermek.

4. Sirket faaliyetleri ile ilgili periyodik raporlar1 hazirlatarak Genel Miidiire sunmak.
Ust yonetimin istekleri istikametinde aylik raporlarin daha tatmin edici hale gelmesine

onciiliik etmek.
5. Bankalar ile iligkilerin saglikli olarak gelismesi i¢in tedbirler alinmasini saglamak.

6. Hazirlanan karlilik, maliyet, finansal gelisim, kaynak kullanimi v.b. raporlar tizerinde
yorumlar yaparak Genel Miidiir bilgisine sunmak.
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7.Yatirrm ve Ihracat Tesvik belgeleri..vb. konularda sirketler lehine yapilabilecek

girisimlerin tasarlanmasini temin etmek ve iist yonetime sunmak.

8. Kendine bagli birimlerin biitgesine son seklini vererek Genel Miidiir onayina

sunmak.

9. Periyodik olarak kendisine bagli birimlerin faaliyetleri hakkinda iist yonetime bilgi

vermek.

10. Depo birimleri ile stok hareketlerini izleyecek bir diizen olusturulmasi i¢in destek

vermek.

11. Mali isler birimleri plan ve programlarin1 gozden gecirerek, calisanlar ile donemsel

olarak degerlendirmek.

12. ithalat ve ihracat islemlerinin en hizli ve maliyeti en diisiik sekilde yapilmasini

saglamak amaciyla ilgili birimleri yonlendirmek.

13. Is ve seyahat avanslar1 uygulamalar icin sistem gelistirme ¢alismalarin katkida
bulunmak, Genel Miidiir onaymi gerektiren konularda mali birimler yOneticisi olarak
gereken sunumlar1 yapmak onaylarin tamamlanmasini temin etmek.

14. Saglikli bir kurum kiiltiirii olugturmak amaciyla bagl birimler arasinda saglikli bir
iletisim kurulmasini saglamak ve bu amagla bir toplanti programinin uygulanmasini

takip etmek.

15. Toplam Kalite Yonetim sistemini bagli birimlerde yerlestirmek igin gerekli

tedbirleri almak, bu konuda astlarina olumlu bir 6rmek olmak.

16.Ucret ve diger sosyal hak ve yardimlar ile ilgili diizenlemelerde bagli birimler

personelinin saglikli olarak degerlendirmesini takip etmek.
17. Bagli birimlerin izin cetvellerine onay vermek.

18. Sirketin genel kurul, sermaye artirimi, yonetim kurulu ve genel kurul karar defteri
ile pay defteri islemlerinin ve kayitlarinin yapilmasi igin gereken yazigma ve

operasyonun takip edilip, sonug¢lanmasini saglamak.
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Biitce ile ilgili gorevleri;

1.Sirketin faaliyet yapisina uygun bir biitce paketi gelistirmek icin sirket i¢i bolim
ve birimler ile ¢calismalar yapmak. Biit¢e paketi teknik altyapisi, is akisi, yonetmeligi,
periyodik raporlar ve degerlendirme tablolarinin olusumu i¢in gerekli yonlendirmeleri

yapmak, Genel Midiirii bilgilendirerek onayina sunmak.

2. Onaylanan biit¢e paketinin uygulanmasini saglamak.
3. Aylik biitce raporlarinin iist yonetim ile degerlendirilmesi i¢in gerekli organizasyonu

yapmak.

Finans ile ilgili gorevleri;

1. Sirket tarafindan alimi yapilan mal ve hizmetler karsiliginda yapilacak ddemelerin
tutarini ve takvimini onaylamak.

2. Satinalma, maas O0demeleri ve diger harcamalara ait 6demelerin sorumlulugunu
tasimak.

3. Grup mali isler politikalar ¢er¢evesinde ve kurum ilkelerine bagli olarak finansman
hedeflerini, bu hedeflerin gerektirdigi plan/programlarin olusturulmasini saglamak.

4. Tahsilat kalitesinin yiikseltilmesi i¢in Genel Miidiirliilk nezdinde stirekli girisimlerde
bulunmak.

5. Sirket fonlarmin kullaniminda Oncelikler olusmast saglamak icin finans
uygulamalarina yakin destek vermek.

6. Sirket biinyesinde yillik nakit akim biitgesi ile entegre aylik nakit akim biitgesi
hazirlatmak. Aylik bazda gerceklesen nakit hareketlerini Genel Miidiiriin bilgisine
sunmak.

7. Finans kuruluslari ile stirmekte olan iligkileri uzun vadeli hedeflere uygun sekilde
yonlendirmek.

8. Biitcelenen ddemeler ve tahsilat tutarlarini onaylamak, 6deme plani ve kredi kontrol
raporlarii Genel Miidiire sunmak.

9. Olusan kaynaklar1 degerlendirmek amaciyla finans piyasalarin1 ve alternatif yatirim

imkanlarini iligkin gelismeler 1s181nda gerekli yonlendirmeleri yapmak ve onay vermek.
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Yetkileri;

1. Yukarida tanimlanan gorevlerin yapilmasi esnasinda gerek duyulan tiim bilgi ve
belgelere erisime,

2. Bagli birimlerde personel istihdamina Genel Miidiir bilgisi dahilinde onay vermeye,
3. Gorev alaninda standartlara uygun olmayan calismalarla karsilasmasi durumunda

gerekli diizenlemeleri yapmaya yetkilidir.

Sorumluluklari;

1. Sirketi resmi ve 6zel kurumlar nezdinde en iyi sekilde temsil etmekten,

2. Gérev alam ile ilgili olarak Mali, SSK, Is, Tesvik, Dis Ticaret ...vb. mevzuatlardan
kaynaklanacak miieyyidelerden,

3. Sirket igerisinde personel memnuniyetini en {ist seviyede saglamaktan,

4. Sirketin 6zel bilgilerini yetkisiz kisilerin erisiminden saklamaktan,

5. Astlarinin ve kendisinin sorumlu oldugu belge ve raporlarin eksiksiz, dogru ve
zamaninda hazirlanarak ilgili yerlere dagitilmasindan,

6. Yilda bir kez kendine bagli yoneticilerin yetki ve sorumlulugunu goézden
gecirmekten,

7. Astlariyla ilgili performans, egitim, is diizeni...vb. bilgileri {ist ydnetime
aktarmaktan,

8. Kendisine bagli birimlerin is akis siirecini hizli ve dogru bir sekilde isletmekten
sorumludur.

Mubhasebe ile ilgili gorevleri;

1. Sirketin islevleri sonucu olusan islemlerin yasal ve yonetsel muhasebe kayitlarina
genel kabul gormiis muhasebe prensipleri gercevesinde aksettirilmesini saglamak. Bu
kayitlarda olusan bilgilerin aylik ve yillik mizan, bilango ve kar/zarar cetveli, maliyet
raporu v.b. mali rapor ve tablolarla iist yonetimin kullanimina sunulmasini, bu
calismalarin organize bir bicimde gerceklesmesi icin bagli birim veya personelin
koordinasyon igerisinde ¢alismalarini saglamak.

2. Muhasebe Miidiirliigiince {iiriin yelpazesi, tirlin kategorileri, {iriin ¢esitleri ve pazarlar
bazinda karliligi, maliyetlendirmeyi ve diger mali etkinlik 6l¢limlerini ortaya koyan

sistemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasini saglamak,
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3. Sirket genelinde maliyet muhasebesi sisteminin ¢aligmasini  saglayici
bilinglendirmeye yonelik egitim caligmalarin1 koordine etmek. Maliyet muhasebesi
sistemi ¢aligsmalar1 hakkinda {ist yonetime bilgi aktarmak.

4. Mali mevzuat1 (vergi, is, sosyal giivenlik vb.) ve piyasalardaki mali ve idari
degisiklikleri, uygulamalari izlemek ve uygulanmasini saglamak.

5. Bankalar ile iliskilerin saglikli olarak gelismesi ve banka islemlerinin zamaninda ve
dogru olarak muhasebe kayitlarina yansimasi i¢in gerekli altyapi ¢alismalarini yapmak
ve ilgili kisileri yonlendirmek.

6. Biitce raporlama diizenine uygun muhasebe raporlarinin iiretilmesini saglamak.

7. Depo birimleri ile stok hareketlerini izleyecek kaydedecek ve denetleyecek bir bilgi
akis iliskisi kurmak ve isleyisini saglamak.

8. Sirket bor¢ ve alacaklarinin giincel olarak takibini saglamak.

9. Sirket tarafindan alinan veya verilen tiim ticari enstriimanlarin yasalara ve girketin
yonetmeliklerine uygunlugunu incelemek. Bu konuda standartlarin olusturulmasini ve

diger boliim ve birimlerin bilgilendirilmesini saglamak.

Aciklama:

Organizasyon semasina gore mali isler koordinatdrliigiine lic kutucugun yiikselmesi
miimkiindiir. Mali isler koordinatdor yardimcisi ve muhasebe miidiirii, finans md.
Ancak muhasebe miidiirii mali isler koordinatdr yardimciginda gorev yaptiktan sonra
koordinatorliik seviyesine c¢ikabilir. En az ii¢ sene koordinator yardimcigi yapma

zorunlulugu vardir.
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Insan Kaynaklar1 Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:

Egitim Diizeyi: Universite

Mesleki Tecriibe: En az 5 yil

Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce

Aranan Ozel Nitelikler: TKY felsefesine sahip olmasi

Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagl Astlar: Insan Kaynaklar1 Md., Endiistri iliskileri Md., Idari isler Md.,
Gelistirme Md., Rehberlik ve Egitim Md., Makina Bakim ve Enerji Md. ve Saglik

Birimi

Gorevleri :

1. insan Kaynaklar1 Koordinatérliigiine bagli béliimlerde, Kalite Sistemi'ni X Orme
Kalite Politikas1 ve Hedefleri dogrultusunda uygulatmaktan,

2. X Orme San ve Tic A.S’nin kalite politikas1 ve hedefleri dogrultusunda, Insan
Kaynaklar1 Koordinatdrliigiiniin insan Kaynaklar1 Miidiirliigii, Makina Bakim ve Enerji
Miidiirligi, endistri iliskileri, idari isler, rehberlik ve egitim, gelistirme ve saglik
birimleri faaliyet planlarmin ilgili bolim yoneticileri ile yapilmasi, faaliyetlerin
denetlenmesi ve yonetime rapor verilmesinden,

3. Kendisine bagl personelin sevk ve idaresinden,

4. Kendisine bagli boliimlerin kendi aralarinda ve diger bdliimlerle ilgili
koordinasyonunu saglamaktan,

5. Calisanlarin kalite bilincini yiikseltmek ve kaliteye katkilarin1 saglamak icin
hazirlanmis egitim programlarini desteklemekten,

6. Kalite Sistem Dokiimantasyonuna uymaktan,

7. Sirketin personel politikalarinin gerektirdigi tiim faaliyetlerin, modern yontem ve
teknikler kullanilarak planlanmasi, organize edilmesi, uygulanmasi ve koordine
edilmesinden,

8. Ogrenen bir organizasyon yapisinin olugturulmasi ve devamliliginin saglanmasindan,
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9. Calisanlarin bilgi, yetenek ve tecriibelerini artirmaya yonelik, yaraticiligi 6n plana
cikaran egitim faaliyetlerinin planlanmasi, diizenlenmesi ve c¢alisanlarin katiliminin
saglanmasindan,

10. Calisan memnuniyetini artirmaya yonelik politikalarin olusturulmasi, c¢alisan
c¢ikarlart ile kurulus ¢ikarlarinin birlestirilmesinden,

11. Calisanlarin moral ve motivasyonunu artiracak faaliyetlerin diizenlenmesinden,

12. Calisanlar arasinda birlik duygusunu giiclendirecek, firmaya bagliliklarini artiracak
organizasyonlarin diizenlenmesi, isleriyle ilgili gelistirdikleri fikirlerin, istek ve
Onerilerinin incelenmesi ve degerlendirilmesinden,

13. Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, performans ve kariyer planlama
faaliyetlerinin yiiriitiilmesinden,

14. Ucret ydnetimi ve bu cergevede piyasa izleme faaliyetlerinin yiiriitiilmesinden,

15. Insan giicii planlamas: faaliyetleri kapsaminda yedekleme sistemi, nitelik saptama
ve basar1 degerlendirme faaliyetlerinin gerceklestirilmesi, sonuglarin sirket yararina
degerlendirilmesinden,

16. Isci saghgn ve is giivenliginin gozetilmesi, ¢alisanlar igin uygun kosullarin

olusturulmasindan sorumludur.

Aciklama:

Insan kaynaklar1 koordinatorliigiine organizasyon semasi dogrultusunda Kkariyer
yollarinin ilk 6nce insan kaynaklari miidiirliigiine, idari isler midiiriine, gelistirme
miidiiriine, enddistri iligkileri miidiiriine agik oldugu goriilmektedir.. Egitim ve rehberlik
midiirii i¢in ise en az ii¢ sene idari isler ve daha sonra yine en az li¢ sene insan
kaynaklar1t midiirliigiinde gorev yaptiktan sonra insan kaynaklar1 koordinatorliigline
yiikselebilecektir. Makine bakim ve enerji midiir ve saglik birimi i¢in koordinatorliik

bazinda yiikselmesi miimkiin goriillmemektedir.
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Kalite Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:

Egitim Diizeyi: Universite (Tercihen Y.Lisans veya doktora)

Mesleki Tecriibe: Asgari 5 yil yoneticilik tecriibesi, 2 yil koordinatorliik diizeyi
Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce ve tercihen bir yabanci dil daha

Aranan Ozel Nitelikler: TKY felsefesine sahip olmali, siirekli gelisme, vizyonerlik,
liderlik

Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagh Astlar: Kalite Gelistirme Md., Kalite Glivence Md., End. Muh. Proje
Departmani,

Bilgi Islem Teknik Destek Uzmani, Bilgi Islem Yazilim Uzman

Gorevleri :

1. X Orme San ve Tic A.S’ nin kalite politika ve hedeflerine uygun olarak Kalite
Sistemi’nin ISO 9001 standardina gore planlanmasi, uygulanmasi, gelistirilmesi,
iyilestirilmesi ve korunmasindan birinci derecede sorumlu ve yetkilidir.

2. Kalite Sistemi ve belgelendirme c¢alismalarinin organize edilmesi, boliim
personelinin ¢alismalarinin ve béliimler arasindaki faaliyetlerin koordinasyonundan,

3. Egitim faaliyetlerinin insan Kaynaklar1 Koordinatérliigii ile birlikte yiiriitiilmesinden,
4. Kalite Sisteminde ya da tiriinlerdeki olas1 eksiklik/uygunsuzluklarin tespit edilmesi,
yazili raporlanmasi, diizeltici ve Onleyici faaliyetlerin uygulanmasi ve sonuglarinin
takip edilmesinden,

5. Uretimde kalite problemlerinin yasandigi ve iyilestirme faaliyetlerinden olumlu
sonu¢ alinamadigt haller i¢in, liretim biriminin bagh oldugu koordinatdrligiin bilgisi
dahilinde iiretimin durdurulmasindan,

6. Bilgi yonetim sistemlerinin tasarlanmasi ve iyilestirilmesi faaliyetlerinin, yetkilerini
Bilgi Islem Departmani’na devrederek yiiriitiilmesinden,

7. Yonetimin gozden gecirme toplantisini diizenlemek ve katilimcilart Kalite Sistemi
hakkinda bilgilendirmekten,

8. I¢ tetkik denetleme kurulunu olusturmak, tetkik plam1 hazirlamak, tetkikgileri

yonlendirmek ve tetkik sonuglarini yonetime bildirmekten,
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9. Uriin kalite kontrol sonuglarini degerlendirmek ve iist ydnetimin periyodik olarak
bilgilendirilmesinden,

10. Kalite El Kitabi’'nin hazirlanmasi, onaylanmasi ve yayinlanmasin1 koordine
etmekten ve gerektiginde degisiklikleri yapmaktan,

11. Kalite Sistem prosediir ve talimatlarinin yazimi i¢in diger boliim ydneticilerine
yardime1 olmak, prosediirlerin olusturulmasi ve gerektiginde revizyon taleplerinin
incelenip ilgili degisikliklerin yapilmasindan,

12. Kalite Sistemi ile ilgili kurulus i¢ci ve disinda degerlendirme ¢alismalarinda
bulunmaktan,

13. Kal.Gliiv.Md.ligii ve bagli bulunan Kal.Kont. Miidiirliiklerinin tedarikg¢ilerinin
denetlenmesi, ¢aligmalarinin degerlendirilmesi ve gerekirse teknik destegin saglanmast;
simdilik gorevlendirildigi takdirde diger bdliimlerle tedarikg¢ilerin denetlenmesi
konusunda igbirligi yapilmasindan,

14. Kalibrasyon hizmetleri, kalite kontrol faaliyetleri, kalite kontrol standartlarinin
olusturulmasi, planlarinin hazirlanmasi, iiriin kalite problemlerinin tanimlanmasi ve

Onlenmesinden sorumludur.

Aciklama:

Ornek organizasyon semasinda, kalite koordinatérliigiine iki kutucugun kariyer yolunun
acik oldugu goriilmektedir. Ilk &nce, en az iic sene gorevinde kaldiktan sonra kalite
giivence miidiirii, kalite giivence miidiirliigiinde en az ii¢ sene gérev yaptiktan sonra

proje departman yoneticisinin kalite koordinatorliigiine kadar yiikselmesi miimkiindjir.
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Iplik Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:
Egitim Diizeyi: Tekstil Miih. (tercihen Y.Lisans)

Mesleki Tecriibe: 2 yil koordinatorliik, 5 yil yoneticilik
Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce

Aranan Ozel Nitelikler: Tekstiire ve fantezi iplik bilgisi
Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagli Astlar: Iplik Planlama Miid.

Gorevleri :

1. X Orme’ nin kalite politikas1 ve hedefleri dogrultusunda Kalite Sistemini
uygulamaktan,

2. Kalite Sistem dokiimantasyonuna uymaktan,

3. Aydm Iplik biinyesinde bulunan tekstiire ve biikiim béliimlerinde yapilan iplik
tiretiminin yonlendirilmesi ve kontrol edilmesinden,

4. Isletmeden gelen isteklere bagl olarak iplik iiretiminin planlanmasi ve stok
miktarlarinin belirlenmesinden,

5. Uretilen ipliklerin kalite kontrol sonuglarmin degerlendirilmesi ve gerekli tedbirlerin
alinmasindan,

6. Iplik iiretimi esnasinda her bir prosesin kontrolii ve denetlenmesinden,

7. Iplik iiretim parametrelerinin belirlenmesi ve gereken diizenlemelerin yapilmasindan,
8. Uretilen ipliklerin diger béliimlere sevkiyatinin kontroliinden,

9. Uretilen ve digaridan alinan ipliklerin depolanmasi, stok miktarlari ve sevkinin
kontroliinden,

10. Disaridan yapilan iplik alimlarinin kontrol ve takibinden,

11. Firma disina yapilan iplik satiglarinin ve disarida fason yaptirilan ipliklerin kontrol
ve takibinden,

12. Aydin Iplik biinyesinde calisan is¢ilerin sevk ve idaresinden (maas, izin, mesai vs.),
13. Gelen talepler dogrultusunda yeni ipliklerin gelistirilmesi ve Ar-Ge faaliyetlerinin
ylriitiilmesinden,

14. Numune gelen ipliklerin analizlerinin kontrol edilmesinden,
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15. Iplik béliimiinde yeralan tekstiire ve biikiim makinalarinda meydana gelen arizalarin

giderilmesi ve gerekli yedek parcalarin temininin saglanmasindan sorumludur.

Aciklama:

Organizasyon semasina gore iplik koordinatorliigiine bagli iic kutucugun kariyer
yolunun agik oldugu goriilmektedir. Ilk nce iiretim bdliimii ydneticisi gérevinde en az
tic sene ¢aligtiktan sonra iplik koordinatorliigiine yiikselebilir. Proses kontrol yoneticisi
ise, en az li¢ sene Uretim yoneticiligi gorevinde bulunduktan sonra yiikselme sansina
sahip olacaktir. Koordinatorliige bagli diger kutucuklarin iplik koordinatorliigiine
yiikselme olanagi oldukca zayiftir. Planlama ve depo yoneticisi de iiretim yoneticiligi
gorevinde en az bes sene  calistikta sonra iplik  koordinatorliigii diizeyine

cikabilecektir.
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Mefrusat Uriin Koordinatorii

Kisisel Ozellikler:

Egitim Diizeyi: Universite mezunu (Tercihen Y. Lisans egitimi )

Mesleki Tecriibe: Asgari 5 yil yoneticilik tecriibesi, 2 Y1l Koordinatorliik diizeyi
Yabanci Dil Bilgisi: Ingilizce ( tercihen bir yabanci dil daha)

Aranan Ozel Nitelikler: TKY felsefesine sahip olmal

Bagli Bulundugu Ust: Genel Miidiir

Ona Bagl Astlar: Satis Md., Dokuma Teknik Md., Orme Teknik Md., Planlama Md.,
Yeni Uriin Gelistirme Md., Konfeksiyon Sorumlusu, Dokuma Desen Sefi, Orme Desen

Sefi

Gorevleri :

1. Mefrusat iiriin grubuna baglh bdliimlerde, Kalite Sistemi’ni X Orme Kalite Politikas1
ve Hedefleri dogrultusunda uygulatmaktan,

2. Kalite Sistem Dokiimantasyonuna uymaktan,

3. Teknik ekip ve planlama bolimi ile diizenli toplanti yapilarak kalite ve
randimanlarin degerlendirilmesinden,

4. Ar-Ge boliimiinlin hazirladigt numuneleri degerlendirip, c¢alisip ¢aligmayacagina
Satis Md ile birlikte karar verilmesinden,

5. Haftalik Yonetim Kurulu toplantilarina katilarak kalite, randiman, satiglar ve cirolar
konusunda iist yonetimin bilgilendirilmesinden,

6. Desen Boliimii ile diizenli toplanti yapilarak is akisinin kontrol edilmesinden,

7. Ustalarla diizenli toplant1 yapilarak ig akisinin kontrol edilmesinden,

8. Depo ile diizenli toplant1 yapilarak is akisinin kontrol edilmesinden,

9. Satis Boliimii ile diizenli toplant1 yapilarak is akisinin kontrol edilmesinden,

10. Konfeksiyon ile diizenli toplantilar yapilarak is akisinin kontrol edilmesinden,

11. Genel piyasa hareketlerinin kontrol edilmesinden,

12. Satislarin kontrol edilmesinden,

13. Sezon inis ¢ikislarinin degerlendirilip, makine tiplerine Satis Miidiirti ile birlikte

karar verilmesinden,
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14. Teknik ekip ile diizenli toplanti yapilarak, iplik stoklarinin kontrol edilmesi,
gereken ipliklerin temininin saglanmasindan,

15. Kendisine bagl birimler arasindaki koordinasyonun saglanmasindan,

16. Toplam Kalite egitimlerine katilmak ve egitimlerde Ogrenilenlerin altlarma
aktarilmasindan,

17. Ulke ve miisterilere uygun desenleri se¢mek icin yabanci desencilerle ¢alismak,

uygun desenlerin se¢ilmesi, onlara uygun kalitelerin tespit edilmesinden sorumludur.

Aciklama:
Organizasyon semasina gore mefrusat iiriin koordinatdrliigline bagl astlardan ancak iki

ast direkt koordinatorliik diizeyine c¢ikabilecek niteliktedir. Bunlar, dokuma teknik
miidiirii ve 6rme teknik miidiirleridir . Diger astlarin mefrusat iirlin koordinatorliigline

yiikselmeleri zay1f bir olasiliktir.
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GENEL DEGERLENDIRME

X Orme Sanayi ve Ticaret A.S. bin alt1 yiiz ¢alisan1 olan bir tekstil firmasidir. Merkez
fabrikasinda yapilan bu calismada, X Orme Organizasyon Semasinda  genel
midirliige bagl alti koordinatorliigiin  kariyer yollarinin belirlenmesi ¢alismasi

yapilmistir.

Genel miidiire bagl alt1 koordinatdrden, genel miidiirliige, gorev tanimlari itibariyle iki
koordinatorliigiin -~ yiikselmesi beklenebilir. Bunlar mefrusat iirlin koordinatorii ve

elastik uirin koordinatorudiir.

Koordinatorliikklerin - kendi aralarinda dikey yiikselmenin de gorev tanimlari
dogrultusunda az olmasi dikkat gekmektedir. Koordinatorliiklerin kendi iglerinde dikey
ylukselmeye pek imkan vermeyen bu yapilanma  yatay kariyer yollarinin da

cizilmesinde problem olusturmaktadir.

Koordinatorlik ve astlar diizeyindeki gorev tamimlari,  calisanlarin istek ve

beklentilerinden ¢ok, firma ¢alisanlarinin teknik bilgi ve becerilerini dikkate alinmustir.

Genel miidiire bagl alt1 koordinatdriin gorevlerine atanmasi teknik bilgileri ve egitim

diizeylerine gore olmustur.

Kariyer yollarinin teknik bilgiye dayali bu gibi firmalarda verimliligi artirici, bireyin is

tatminini saglayici sosyal calismalar istenilen motivasyonu saglayamayabilir.

Kariyer motivasyonu, basar1 i¢in firsatlar saglamasi, gelismeye tesvik etmesi ve kariyer
firsatlar1 hakkinda bilgilendirmesi Ol¢iisiinde olumlu etkilenecektir. Ayrica personelin

kariyer hedeflerinin kaydedildigi bir veri bankasi gelistirilmelidir. Bu veri bankasi
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OZGECMIS

15.10.1972 yilinda Biga ( Canakkale )’ da dogdu. 1985 yilinda Orta okulu Biga imam
Hatip Lisesi’nde, 1994 yilinda Izmit Imam Hatip Lisesini disaridan sinavlara girerek

mezun oldu ve ayn1 y1l Sakarya Universitesi’ ne girdi.

1998 yilinda SAU Sosyoloji boliimiinii “21.yiizyilda yeni yénetici ( yonetici — lider )
modeli”  calismasiyla bitirdi. Aym yil SAU Isletme Fakiiltesi Y&netim ve

Organizasyon Anabilim Dalina girdi.

Ozel bir dershanede dgretmenlik, 6zel bir kiz yurdunda hafta sonu idareciligi yapti.
Halen Aydin Orme San. ve Tic. A.S. ‘ nin Insan kaynaklar1 departmaninda Egitim ve

Rehberlik Miidiirii olarak gorev yapmaktadir.

100



100



