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Kariyer Yonetimi Unite 8

8.1. KARIYER NEDIR?

Kariyer, en temel anlamiyla kisinin belli bir is alaninda ihtisaslagmasidir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim ve su-
rekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasidir.

Kariyer, bir 6rgltte ya da profesyonel hiyerarside genellikle yukari dogru olan hareketliliktir.
Kariyer, secilen bir is yolunda ilerleyerek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk tGstlenmek,
sayginlik, erk ve prestij elde etmektir.

Kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye ve yonetim hiyerarsisinde yukariya yikselmeye elve-
risli isleri tanimlamada kullaniimaktadir.

Daha kapsamli bir ifade ile kariyer, bir kisinin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve
davranislarinin gelisimi olarak tanimlanabilir.

Bugiinln rekabet kosullarinda isletmelerde ayakta kalmak ve rekabet edebilmek icin cali-
sanlarin gelistirilmesini ve sirkete olan katkilarinin en Gst diizeye ¢ikariimasini hedeflemek-
tedir. Bunun icin de, calisanlarin sahip olduklari bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerin tes-
pit edilerek, bu 6zelliklerin kurumun hedefi dogrultusunda yénlendirilmesi ve gelistirilmesi
gerekmektedir.

Kariyer planlama “calisanlarin; firsatlarin, seceneklerin ve sonuglarin farkina varmalarini,
kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti yapmalarini
saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri programlamalari siireci” sek-
linde tanimlanabilir.

Orgutlerde Kariyer Planlamanin nedenleri;

Insan yeteneklerinin degerinde azalma,

Is tatmin ve Uretkenligi arasindaki baglanti,

Insan ihtiyaclarinin cesitliligi,

Orgiitsel verimlilik kavraminda bireysel ve érgitsel yakinlasma,

Motivasyon saglayan bir kavram olarak kendini gelistirmenin devam eden sureci
Seklinde bese ayrilir.

8.2. KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi, insan kaynaklari planlari ile sistemin buttnlestirilmesi, kariyer yollarinin
belirlenmesi, kariyer bilgisinin artirilmasi icin agik islerin duyurulmasi, ¢calisanlarin basarim-
larinin degerlendirilmesi, astlara kariyer danismanligi yapilmasi, is deneyimlerinin artirilma-
si ve egitim programlarinin diizenlenmesi etkinliklerinin timuddar.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

Kariyer yonetimi, calisanlarin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olmak ve ka-
riyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir.

isletmelerde kariyer ydnetimine dnem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve érgiitte
kalmasini saglama amacina yoneliktir.

Kariyer yonetimi, calisanlarin islerinde ilerlemek, st diizeylere gelmek istemeleri, aldiklari
egitim, zihinsel yetenekleri, kisilik 6zellikleri, kendilerini gelistirme duzeyleriyle yakindan
iliskilidir.

Kariyer yonetimi, ise baslarken kisilere doldurtulan, ne yapmak istedikleri, amaclari ve he-
deflerini belirleyen formlarla baslar.

Organizasyon semasi ve kisinin is alanina uygun olarak ¢alisanin kariyer plani ¢izgisinin c¢i-
zilmesiyle devam eder.

Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler kariyer yonetimi uygulamada kullanilan
onemli kriterlerdendir ve performans degerleme sonuglarina bakilarak personele iliskin ka-
riyer kararlari alinir.

Kariyer Yonetimi faaliyetleri ise ¢calisanin yetenek ve ilgi alanlar kapsaminda kariyer ilerlet-
me faaliyetlerininin planlamasidir.

Kariyer Yonetimi ise baslama, atama/ terfi/ transfer is/ alan degisikliklerini kapsar. Saglikl
sekilde gerceklestirilen Kariyer Yonetimi calismalari calisan memnuniyetini artirarak, kisinin
kurumda daha kalici olmasini saglar. Bu nedenle; cagdas yonetim uygulamalari kapsaminda
hizla yerini alan bir faaliyettir.

Kariyer yonetiminin temel adimi kariyer planlamasinin bazen birey, bazen 6rgtit, bazen de
ortak olarak alinan kararlar ile gerceklestirilmesidir. Kariyer yonetimi, kisilere doldurtulan,
ne yapmak istedikleri, amaglari ve hedeflerini belirtmeleri istenen formlarla baslar. Organi-
zasyon semasi ve kisinin is alanina, egitim ve niteliklerine uygun olarak kariyer plani- ¢izgisi-
nin cizilmesiyle devam eder. Planin hayat gecirilmesine paralel olarak calisanin isinde ilerle-
mesinde bircok faktor devreye girer. Bunlardan en énemlisi kisinin isinde goéstermis oldugu
performanstir. Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler, kariyer yonetimini uygu-
lamada veya revize etmekte kullanilan énemli kriterlerdendir. Kariyer planlama stirecinde
calisanlar, kendilerini bir bitlin olarak gézden gecirmeli, eksik yonlerini, yeteneklerini, bilgi
ve becerilerini siklikla degerlendirmelidirler. Diger taraftan; kisilerin organizasyon icindeki
yukselme olanak, bicim ve sartlari da kurumca belirlenmelidir. Bunun yanisira calisanlarin
nasil ve nereye gidecekleri izlenip, 6zellikle performans degerleme sonuglarinin kariyer y6-
netimlerinde kullanilmasi gerekmektedir. Kariyer planlama stirecinde etkilenilmesi gereken
en onemli 6l¢uler, kisinin beceri/ yetenekleri, is basarisi ve performans diizeyi olmahdir.
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Kariyer Yonetimi Unite 8

Kariyer Yonetimi'yle calisanlarin kurum icindeki hareketlilikleri saglanir ve bdylece kisiler
motive edilir. Kariyer yonetimi uygulanan organizasyonlarda kisiler bir siire sonra hangi sta-
tlde olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve kuruma
baglar, motivasyonunu saglar.

Kariyer Yonetimi, kisinin mevcut ve bir sonraki adimin ne olacagini bilmesi, gelecegini gore-
bilmesi ve bu gelecek icin uygun hazirliklari yapabilmesi acisindan ¢ok yararli bir calismadir.

Bu calismanin sonucunda;
Kisisel gelisim,
Calisan memnuniyetinin artiriimasi,
Kilit calisanlarin aidiyet duygularinin gu¢lendirilmesi,
Performans artisi
Kaynaklarin verimli kullaniimasi,
Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasiimasi sonuglari elde edilebilmektedir.

Bu nedenlerle isletmeler icin, calisanlarina iyi bir kariyer saglamada 6énemli gorevler dis-
mektedir.

Kariyer Stratejileri:

Kisisel profilin hazirlanmasi,

Uzun vadeli kisisel ve mesleki hedeflerin gelistirilmesi,
Cevre analizi,

Kisisel guglulik ve zayifliklar,

Stratejik kariyer alternatiflerinin gelistirilmesi,
Tutarlilik testi ve stratejik secenekler,

Kisa vadeli kariyer hedefleri ve eylem planlari,

Kariyer planinin uygulanmasi,

Sonugclarin gézlenmesi.

wWoeNOUL A WN =

8.3. KARIYER GELIiSiMIi

Kariyer olgusu modern endustriyel organizasyonlarin kurulmasiyla ortaya ¢ikmis ve Il. Din-
ya Savasi’'ni izleyen zenginlik doneminde sekillenmistir.

Savastan sonra ABD ve diger endustrilesmis Ulkeler 6nceden tahmin edilmeyen bir eko-
nomik gelismeyle karsilasmislardir. Calisanlar 6nceleri pek mimkiin olmayan is firsatlarina
sahip olmuslardir. Bireyler kariyerlerini tek bir organizasyon baglaminda ele almalari ile or-
ganizasyonel kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir.

1950'ler, 1960Q’lar ve 1970'lerdeki organizasyonel kariyer devri son 15 yilda yasanan muthis
degismeler karsisinda sona ermistir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

Rekabet karsisinda ayakta kalabilmek icin, organizasyonlar; kiictilme, yeniden yapilanma
vb. gibi aciklamalarla ¢alisanlar icerisine girdiler ve milyonlarca calisan bir anda issiz kaldi.
Bunun Uzerine, kisiler, kariyer ile ilgili beklentilerini g6z 6nline alarak hareket etmeleri ge-
rektigini farkettiler.

Arastirmalarin temelini olusturan ve organizasyonel kariyeri 6ne ¢ikaran kabul edilmis mo-
deller ginimuzde ben-merkezli kariyerin 6ne ¢iktigini géstermektedir.

Ben-merkezli kariyer anlayisi negatif bir anlam tasimasina ragmen, bireylerin kendi iyilikle-
ri ve gelismeleri icin bireysel kariyerlerini ydonetmelerini ifade eder. Bu, geleneksel kariyer
anlayisina sahip olan bireyin kariyer beklentilerini tek bir firmaya baglamasi fikrine taban
tabana zit bir anlayistir.

8.3.1. KARIYER GELiSTiRME
Kariyer gelistirme, kisilerin yetenek ve becerilerinin saptanmasini ve gelistirilmesini saglar.

Kariyer gelisiminin bes asamasi vardir:

1.is icin Hazirhk: Bireyin dogumundan yaklasik olarak 25 yasina kadar gecen siireyi kap-
samaktadir ve bir mesleki hayali gelistirmeyi 6ngérmektedir. Bu stire¢ sonucunda birey ilk
mesleki seciminde bulunur ve bu tercih dogrultusunda egitim ve 6gretim programlarina
katilir.

2.0rgiite Giris: Bu safha genellikle 18-25 yas arasinda gerceklesir. Bu safhada birey, hem
kendi mesleki ve 6z-imajiyla(Hayaliyle) ilgili is bulur, hem de o isi yapmaya baslar. Birey ise
basladiginda, is beklentileriyle gercegin ¢ok farkli oldugunu anlar. Gergegin ¢ok farkli oldu-
gunu gorunce hayal kirikligina ugrar.

3.ilk Kariyer: Bu safha genellikle 25-40 yas arasini kapsar. Bu safhada iki asamadan s6z edil-
mektedir. Bunlardan birincisi bireyin kendini kabul ettirme asamasidir. ikinci asama ise ba-
sarl elde etme asamasidir.

4.0rta Kariyer: 40-55 yagslan arasini kapsayan bu asamada daha ileri derecede bliyime ve
ilerleme veya duragan bir durumun muhafazasini icerir. Bu bélimde genellikle kisi ulastigi

noktayi korumaya yonelir.

5.Son Kariyer: Son kariyer verimliligi stirdirmeyi ve is yasamindan ayrilmak icin son hazir-
liklari kapsar.
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Kariyer Yonetimi Unite 8

8.3.2. BIREYSEL KARIYER PLANLAMA

Isgorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gudilerin gelistiriimesiyle calismakta oldu-
gu organizasyon icindeki ilerleyisin ya da somut olarak yikselmesinin planlanmasidir.

8.3.3. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

Orgutiin calisanlara kendilerini gelistirmede veya kariyer hedeflerini gerceklestirmede yar-
dimci olmak, onlara kendilerini gelistirme firsati yaratmak ve onlar icin yollar ve faaliyetler
belirlemek amaciyla gelistirdigi strekli bir stirectir.

Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Yararlar::

Isletmenin hedefleriyle ¢calisanlarin hedeflerinin drtismesinin saglanmasi,
Cahsanlarin kendilerine deger verildigini hissetmeleri ve isyerini benimsemeleri,
isletme icindeki is tatmini, sadakat ve ise baghhgin artirilmasi,

Saghkli bilgi birikimi,

Akilci ve kalici organizasyon yapisi,

Personel degisiminde azalma,

Insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimi,

iletisim akisinda ¢ok yénliliik.

8.4. BIREYSEL ACIDAN KARIYER YONETIMi

Bireyin kariyeri ile ilgili faaliyetler s6z konusu oldugunda, bireyin kariyerini strdirecegi
meslek, isyeri ve yollarin secimini iceren kariyer planlamasinin yaninda, diger yonetim fonk-
siyonlarinin da uygulama alani bulacagi agiktir.

Eksiklik ve gercekci olmayan terfi beklentileri, hem yeni hem de eski ¢alisanlarin isten ayril-
malarina neden olabilir.

Kariyer yonetiminde bireyin sorumluluklari ve faaliyetleri, “bireysel kariyer yonetimi” nin
konusunu olusturur. Ancak firmalarin da bireysel kariyer yonetimi konusunu iyi algilamalari,
calisanlarin beklentilerini daha iyi anlamalarn acisindan 6nem tasir. Clinku yanlis yonlendi-
rilmis bir kariyer, bireyin kendisini degerlendirmede eksiklik ve gercek¢i olmayan terfi bek-
lentileri, hem yeni hem de eski ¢alisanlarin isten ayrilmalarina neden olabilir.

Bireysel kariyer yonetimi, yukarida belirtilen kariyer planlamasini da iceren, ancak ondan
daha genis bir kavramdir. Planlama, yonetim fonksiyonlarindan sadece birisidir. Diger yone-
tim fonksiyonlari ise organizasyon, yoneltme, koordinasyon ve denetimdir. Bireyin kariyeri
ile ilgili faaliyetler s6z konusu oldugunda, bireyin kariyerini siirdlrecegdi meslek, isyerleri ve
yollarin secimini iceren kariyer planlanmasinin yaninda, diger yonetim fonksiyonlarinin da
uygulama alani bulacagi aciktir. Bireysel kariyer yonetiminde bireyin Gzerine diisen sorum-
luluklar, bircok konuda faaliyette bulunmasini gerektirir. Bu faaliyetlerin planlanmasi, bu
amacla kullanilacak kaynak ve ydntemlerin organizasyonu, faaliyetlerin icra edilmesi, birey-
sel hedefler ve kurum beklentileri ile koordinasyonu, sonuglarin degerlendirilmesi, bireysel
kariyer yonetimi icinde degerlendirilir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

Bireysel Acidan Kariyer Planlama Asamalari:
1. Adim: Kendini Tanimlama:
Bu adimda;
Neleri iyi yapiyorum?
Neleri yapmaktan hoslaniyorum?
Yapamadiklarim nelerdir?
Hoslanmadigim konular ve isler nelerdir?
Sorularina yanit aranir.

Verilecek cevaplar kisinin gticiin ve isglict pazarinda ne kadar prim yapacagini gérmesine
yardimci olacaktir.

Bir cok insan, is ilanlarinda ya da diger kaynaklarda belirtilen 6zelliklere uymaya calsirlar.
Bugdn isverenlerin elinde, aralarindan rahatlikla secim yapabilecekleri bir cok kalifiye aday
vardir.

Bu asamada kisinin isverene; kim oldugunu bildigini, onlara ne verebilecegini ve nereye
gidebilecegini gostermesi gerekir.

2. Adim: Kariyer Arastirma:
Bir meslek icin yapacaginiz arastirmada neleri 6grenmeniz gerekiyor?
Arastirdiginiz meslekle ilgili;
Gerekli bilgiler ve bu bilgilere ulagmak icin gereken egitim nedir?
istenen beceriler nelerdir? Ornegin; meslegi yapabilmek icin gereken problem ¢ézme
becerisi nedir?
Gorevler ve sorumluluklar nelerdir?
Calisma kosullari nasildir? Ornegin; calisma saatleri isin gerektirdigi fiziksel talepler, fizik-
sel cevre nasildir, isteki stres diizeyi nedir?
Meslegin gelir dizeyi nedir?
ilerleme olanaklari nelerdir?
ilgili meslekler nelerdir?
Meslegin gelecegi nedir?
Peki bu bilgilere nasil ulasilir?
Danismanlik kuruluslarindan
Mesleki dergilerden
internetten
Gelir arastirmalarindan
Meslek kuruluslarindan ve meslek tyelerinden
Universitelerden
Meslek icindeki arkadaslarinizdan

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
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Kariyer Yonetimi Unite 8

3.Adim: Harekete Ge¢me:
Harekete ge¢mek, ilgi duyacagimiz isleri belirlemekle baslayip, is tekliflerini kabul edene
kadar gegen sureyi kapsar.
Bu sUrecte:
Is arastirmalari yapmak
. Ozgecmisler ve basvuru mektubu hazirlamak
Is gorusmeleri yapmak
Is tekliflerini kabul etmek ya da kabul edilmek asamalari yer alir.

8.4.1. BIREYSEL KARIYER GELISTIRME KAYNAKLARI

istifa:

Personelin herhangi bir gerekge belirtmeksizin is sozlesmesini feshetmesidir.

Istifa acik ve kesin olmalidir. Acik bir irade beyani ortaya ctkmadigi siirece, isverenin perso-
nelin belirli hareketlerinden yola cikarak istifa ettigini kesin olarak tespit etmesi mimkin
degildir. Ornegin personelin baska bir is aramasi, farkli bir dalda meslek kazandirma kursu-
na katilmasi istifa ettigi veya istifa etmek istedigi seklinde yorumlanmamalidir.

Orgiitsel Sadakat:

Anlama, algilama ve tavir alma, gliven olusturma ve sebekelesme ve topluluk olusturma
biciminde kendini gosteren sosyal sermaye iliskileri 6rgttsel baglilik siirecini veya sadakat
olgusunu besleyen bir karakter cizer.

Bugun icin orgutler acisindan gelinen noktada beseri sermaye yonetiminin populer konusu
baghhk olusturma veya baglilik yaratma duygusunun gelistirilebilmesidir. Insan ve kurum
arasindaki sadakat so6zlesmesinin gerceklestirilebilmesi icin yonetim ve 6rgit insana iliskin
bir bakis acisi gelistirmelidir.

Cagdas orgutlerin basarisi baglhlik ve sadakat 6l¢ilerini gelistirebilecek bir 6rgutsel iklimin
insa edilmesi ile dogru orantili olacaktir.

is Performansi:

Is performansi iyi olan bir kisi yoneticilerinin de goziine gireceginden kendisinin gelisimi
icin saglanacak olanaklara da kolayca ulasabilecektir.

Ust yonetim, is performansi yiiksek olan, verim aldigi bir calisanindan daha cok verim almak
icin onun bireysel gelisimi icin tim olanaklari saglamaya istekli olacaktir.
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Insan Kaynaklari Yonetimi

8.4.1.1. BIREYSEL KARIYER GELiSTIRME ASAMALARI

Bireysel kariyer gelistirme slirecini 6 asamada degerlendirmek mumkundur:
Kariyer olanaklarini kesfetme

Arastirma

Kariyer kararini verme

Kariyer hedefleri belirleme

Kariyer stratejileri gelistirme ve uygulama

Bireysel olarak kariyer ilerlemesini degerlendirme

Kariyer Olanaklarini Kesfetme

Kariyer yonetimi slirecinde ilk basamak kariyer kesfidir.

Stumpf’a gore kariyer kesfi dort 6geyi icerir:
Birey, nereyi kesfeder? (Cevreye karsi bireyin kendisi)
Birey, nasil kesfeder? (Tasarlamaya karsi sistematik)
Birey, ne kadar kesfeder? (Siklik ve bilgi miktari)
Birey, neyi kesfeder? (Kesif odagi)

Bireyin kendisini kesfetmesi; degerlerini, gereksinimlerini, isteklerini, yeteneklerini ve be-
cerilerini dikkate almasidir. Cevre ile ilgili kesif meslege ait odaklanmadir. Yani, bireylerin
belirli is gerekleri, is gorevleri ve is firsatlari hakkinda bilgi edinmeye calismalaridir.

Arastirma

Meslek arastirmasi yapmak, calisabileceginiz is alanlarini tespit etmenizi, benzer 6zge¢mise
sahip kisilerin kariyerlerinin nasil gelistigini gérmenizi ve o is ile ilgili egilimleri gérmenizi
saglar. Boylelikle calismayi arzu ettiginiz alanin gelecegini gorebilirsiniz. Ginim{z, bilgi ve
teknoloji cagi olarak adlandirilmaktadir. Bunun anlami her giin bir cok meslek ortadan kalk-
makta ve bir ¢cok yeni meslek ortaya ¢ikmaktadir. Bunun en canli 6rnegi, bilgisayar sekto-
radur. Bilgisayar sektorliniin bircok meslegi ortadan kaldirdigini bir yana birakin, bu sektor
icinde bile her glin bircok bilgi eskimekte ve yeni teknolojiler girmektedir. Sizin 6grenmis
oldugunuz bir yazilim programi ¢ok kisa siirede eskiyebilmektedir. Cagi yakalayabilmek ve
yasayabilmek icin kendinizi her an yenilemelisiniz. Bir meslege girmeden 6nce de, mes-
lekleri ¢cok iyi arastirmalisiniz. Bu sizin o meslekte kendinizi ne kadar gelistirebileceginiz ve
kisisel benliginizi ne kadar doyuma ulastirabileceginiz acisindan énemlidir.

Kariyer Kararini Verme

Kisinin ilerde hangi meslek dalinda calismak istedigine, kendi yeterliliklerini de g6z 6niinde
bulundurarak karar vermesidir. Kisi bu karari verip calismak istedigi alani sectikten sonra
kendini bu alanda yetistirme ¢abasina girecektir.
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Kariyer Yonetimi Unite 8

Kariyer Hedefleri Belirleme

Kariyer hedefleri genel olarak iki unsurdan meydana gelir:

Zaman cercevesi: Zaman cercevesi onemlidir, ciinkl ¢ok fazla sayida geng yonetici, nasil
ulasacaklarini g6z 6nline almaksizin, kariyer hedeflerini 6rgitlin en yiksek mevkisi icin be-
lirler. Buna karsilik kariyer planlama uzmanlari zaman ¢ergevesinin en az tg¢ bolim olarak
ele alinmasi gerektigini belirlemektedirler.

Birincisi, yiksek okuldan mezun olarak is hayatina atilis yilinin ilk yilini kapsayan ‘ilk anhk’
periyottur.

ikincisi, ilk anlik periyottan sonraki tic-bes yillik bir zaman icindir. Bu hedefler, en gercekgi
hedeflerdir.

Uctinciisu ise, simdiki zamandan on yil sonrasini kapsayacak sekilde kariyer hedeflerinin
belirlenmesidir. Dogal olarak bu on yillik hedefler olduk¢a degiskendir. Clinkl on yil icerin-
de 6nceden tahmin edilemeyen ¢ok sey olabilir. yine de bu hedefler, yoneticiye ne yapmak
istedigi hakkinda dikkatli distiinmesi icin, Gnemli bir faktor olarak hizmet eder.

Kriter: Kariyer hedefi belirlemede kriter unsuru ise yoneticinin basarmak istedigi bazi fak-
torlerden meydana gelir. Anahtar faktorler sunlardir:

a. Ozel is invanlari

b. Hedeflenen bir ticret miktari

c. Belirli bir zaman boyunca ele alinacak farkli is miktari

d. Yonetmek istenilen isgoren sayisi

e. Ulasilmak istenen egitim seviyesi

f. Arzu edilen yasam tarzi

g. Sorumluluk derecesi

h. Calisilan isyerinin tirQ, blyuklaga ve gelisimi.

Kariyer Stratejileri Gelistirme ve Uygulama

Birey artik aradigi isi bulmustur. Elinden geldigi kadar ise sarilmaya calisir. Isle ilgili firsatlari
kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri bildirim mekanizmasini isleterek tutum ve dav-
ranislarini denetler ve dizenler. Giiven gereksinimlerini algilamaya baslar. Boylece kendine
yeni hedefler belirlemeye ve onlara yonelebilecegi firsatlari kollamaya ¢alisir. Bu asama (g
basamakli bir merdivene benzetilebilir.

Bireysel Olarak Kariyer ilerlemesini Degerlendirme

Cogunlukla is kaynaklari performans degerlendirmeleri, bagl olunan ilk yonetici veya diger
yOneticileri, is arkadaslari ve orgitsel personel/insan kaynagi yonetimi fonksiyonunda cali-
san kisileri icerir. Aile Uyeleri, arkadaslar ve meslek kaynagi yonetimi fonksiyonunda ¢alisan
kisileri icerir.
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Aile Uyeleri, arkadaslar ve meslek sahibi tanidiklar kariyer geribildiriminde faydali olan is
disi kaynaklardir. Kariyer yonetiminde geribildirim kritik bir unsurdur. Cinkl geribildirim,
kariyer hedeflerine dogru ilerlemeyi gzleme ve degerlendirme imkani verir. Ornegin, uzun
calisma saatleri bir kurum acisindan 6vgu ile bir es acisindan elestiri ile sonuclanabilir. Ka-
riyer geribildirimini yorumlamak, bireyin asil kariyer hedefine baglidir. Onceki érnege do-
nersek, uzun ¢alisma saatleri bir terfi hakkindaki kariyer hedefi ile tutarl olabilir ancak 6zel
yasamda mutlu bir aile olma hedefi ile tutarsiz olabilir. Boylece geribildirim kariyer hedefini
pekistirebilir veya hedef degistirmeyi gerektirebilir.

8.5. ISLETMELER ACISINDAN KARIYER YONETiMI

8.5.1. Kariyer Yonetiminin Unsurlari

i¢ise Alim: Nitelikleri en uygun aday secilerek acik olan pozisyon doldurulur. Bu islemin fir-
ma disi kaynaklardan yararlanarak yapilan ise alim isleminden bir farki yoktur. Herhangi bir
nedenle acik olan pozisyon icin bir is duyurusu hazirlanir. Bu is duyurusu, pozisyonun adini,
yerini, is tanimini, is niteliklerini, basvuru yeri, zamani ve aranacak sartlari icerir. Nitelikleri is
duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan firma calisanlari, calistiklari bolimin yonetici-
lerinin de onayini alarak bos olan pozisyon icin basvururlar.

icise alimin, dis kaynaklardan yapilan ise alima gore bazi yararlari vardr.
Bunlar:

Daha kolay ve kisa surelidir.
« Adaylarin ¢calismalar ve basarilan hakkinda daha detayli ve gercekgi bilgi sahibi olunur.
« Adaylar firmayi ve kiltirina bilirler, ise uyum streci cok kisadir.
lyi bir motivasyon kaynagidir. Firma icindeki calisanlara 6ncelik verilmesi ¢alisanlarin mo-
ralini yukseltir.

ic ise alimin bu yararlarina karsi bazi sakincalari da vardir. Oncelikle tiim acik pozisyonlari
firmanin mevcut personeli ile doldurmak imkansizdir. Eger pozisyonun gerektirdigi nitelik-
ler, firmadaki personelin niteliklerini asiyorsa dis kaynaklara basvurmak zorunlu hale gelir.
Ozellikle firmanin deneyim sahibi olmadigi bir alanda faaliyete ge¢mesi sonucu acilan po-
zisyonlarda bu ihtiya¢ kendini gosterir.

ikinci olarak, firmanin dis kaynaklardan personel saglamasi sonucu farkl bilgi ve deneyim

birikimine sahip adaylar firmaya taze kan katar, yeni bakis agilariyla firmanin gelisimine kat-
kida bulunur.
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Acik pozisyonlar sureklii¢c kaynaklardan doldurulursa firma bir siire sonra atalete striklenir.
Son olarak, firma kilttrinin de boyle bir uygulamaya elverisli olmasi gerekir. Bunun icin
secimin adil ve objektif olarak yapilmasi, secilemeyen adaylarin da kirilganlik gdstermeme-
leri gerekir.

Eger acik olan pozisyon, basvuranlar agisindan daha Ust bir pozisyon ise terfi, daha farkli bir
yer veya fonksiyon ise transfer veya yer degistirme sonucunu doguracaktir. i¢ ise alimi terfi
ve transfer veya yer degistirmeden ayiran en dnemli fark, is duyurusunun yapilarak istekli-
lerin basvurularinin saglanmasidir.

Terfi: Calisanin, yetki sorumluluk ve buna bagli olarak tcret yoninden daha Ust dizeydeki
bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilr.

Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en dnemli konularindan biridir. Ciinki terfi
islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem firmanin basarisi artar, hem de ¢alisanlarin mo-
tivasyonlari ve firmaya olan bagliliklari artar. Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar
kidem ve yeterliliktir. Ginimuzde baskin olan gorus, terfinin yeterlilik esasina gore yapil-
masi gerektigi, ancak nitelikleri birbirine yakin adaylar arasinda kidemli olana oncelik ve-
rilmesinin uygun olacagi yontndedir. Yeterlilik icin ise ge¢cmisteki performans ile calisanin
yetkinlikleri baslica dlcutlerdir. Ancak ge¢cmisteki basarinin tek 6lcut olarak alinmasinin en
onemli sakincasi, mevcut bir pozisyonda basarili olan bireyin niteliklerinin, daha yuksek bir
pozisyon i¢in yeterli olamamasi olasihiginin bulunmasidir. Bu nedenle sirf mevcut pozisyon-
daki basarisina bakarak calisani terfi ettirme, hatali bir politika olarak gorilmektedir. Buna
karsin sadece yetkinlikleri dikkate alarak terfi ettirme giderek daha fazla kabul gérmektedir.
Firmanin kariyer yonetimindeki basarisi, acik ve objektif bir terfi politikasi saptamasina ve
bunu adil bir sekilde uygulamasina baghdir. Boyle bir yaklasim, kurumsallasmanin da bir
geregidir. ideal olarak terfilerin, hangi sartlarda, kimler tarafindan ve nasil yapilacagi, her
bir pozisyona terfi icin hangi niteliklerin gerektigi dnceden belirli olmali ve tim personelin
bilgisine sunulmahdir.

Transfer Ve Yer Degistirme: Calisanlarin ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve
veya mevcut isyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasina transfer
veya yer degistirme denir.

Transfer veya yer degistirmede, yetki sorumluluk ve buna bagh olarak tcret diizeyi ya hig
degismemekte ya da ¢ok az degismektedir. Bir anlamda organizasyon icerisinde yatay de-
gisiklik s6z konusudur.

Gunumuzde kariyer yonetiminde daha cok terfilere agirlik verilmektedir. Ancak gelecekte,
organizasyonlardaki dikey basamaklarin giderek azalmasi, diger bir deyisle yalin organizas-
yonun 6n plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin de énemini artiracaktir. Boylece cali-
sanlarin dikey olarak ylkselmeden de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi, buna bagli olarak
da Ucret duzeylerinin ylkselmesi s6z konusu olabilecektir. Dolayisi ile kariyer hedeflerinizi
belirlerken bu gelisimi de g6z 6niinde bulundurmalisiniz.
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Personel secimi ve terfilerde oldugu gibi transferler de 6rgitsel degisimde énemli bir arag-
tir. Degisimi gerceklestirmek icin ise uygun kisiyi hakki oldugu yere getirmek bu goérisin
esasini olusturur.

isten Cikarma:

Cahsma yasami dikensiz gul bahgesi degildir, cesitli nedenlerle personelin isten ¢ikarilmasi
gerekebilir. Yani isten ¢ikarma nedeni genel veya 6zel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik
durgunluk, firmanin kic¢tlmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi 6rnek olarak verile-
bilir. Ozel nedenler olarak, personelin diisiik performans gdéstermesi, calisma etigine aykiri
hareket etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Ayrica Is Kanununda isverenin personeli
tazminatsiz olarak isten ¢ikarabilecegi hakli nedenler de belirtilmistir.

Is Kanununda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten ¢ikarilmasi, basarih bir kari-
yer yonetimi agisindan son derece 6nemlidir. Clink{ ise alinacak, terfi ettirilecek personelin
secimi kadar, isten cikarilacak personelin belirlenmesi de buylk 6nem tasir.

Emeklilik:

Ulkemizde emekliligin kosullari sosyal giivenlik mevzuati ile belirlenmistir. Kosullar sagla-
yan bireyin emekli olmasi, bireyin kendi istegi ile gerceklesmektedir. Firmalar icin emeklilik
konusu u¢ agcidan dnem tasir. Birincisi, kiicilme veya baska nedenlerle emekliligi 6zendi-
rici uygulamalardir. Hatta kamu kurumlarinda belirli yas sinirlamalarina giderek persone-
lin zorunlu emeklilige tabi tutulduklar gézlenmektedir. ikinci olarak, firmanin emekli olan
personelden ne sekilde yararlanacagina iliskin tutumunun belirlenmesidir. Calismasindan
memnun olunan personelin ayni géreve emekli statlisiinde devam etmesi mimkindur.
Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden danisman/mentor olarak da yararlanilabilir.
Son olarak, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi icin destek verilmesidir.
Ozellikle kamuda calisan personelin emekli olduktan sonra dzel sektdrde kariyerlerine de-
vam etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek verilmesinin énemi artar.
Bu tir uygulamalar, insan kaynagina verilen d6nemin gostergesi olarak mevcut calisanlarin
motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur.

Oryantasyon Programi:

Bu programlar 6zellikle yeni ise baslayanlar agcisindan blyik 6nem tasir. Clnki bunlar, fir-
ma kiltlrine, calisma usullerine ve mevcut ¢alisanlara yabancidir. Bu nedenle bir¢ok firma,
ise yeni baslayan personelin uyum suresini kisaltmak amaci ile oryantasyon programlari
dizenlemektedir.
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Yonetici Gelistirme:

Bilim, teknoloji, Uretim bicimlerinde ve sosyal yasamdaki hizli degisim, ¢alisma yasami
bicim ve iliskilerinde de 6nemli degisikliklere neden olmustur. Bunun sonucunda, yone-
timin dnemi ve yoneticilerde aranan nitelikler de artmistir. Yoneticilere yeni ¢alisma ilis-
kilerinin gerektirdigi niteliklerin kazandirilmasi da énemli bir kariyer ydnetimi uygulamasi
haline gelmistir. istenen nitelikteki yoneticilerin firma disindan saglanmasi miimkiinse de
firma icinden yetistirilmesinin cok daha olumlu sonuclar verdigi gorilmustir. Yonetici Ada-
yI Programi, belirlenen kariyer haritasi dahilinde yetenekli genclerin ise alinarak belirli bir
programa uygun olarak gelecegin yoneticileri olarak yetistirilmesidir. Talent Pool ise, yete-
nekli yoneticilerin veya yonetici adaylarinin tst yonetim icin belirli program dahilinde ye-
tistirilmesidir ve yonetici adayi programinin bir st diizeyidir. GiinimUzde bir¢ok firmada,
ozellikle yonetici aday programlari yaygin olarak uygulanmaktadir. Ancak bir¢ok firmada
bu program, uygulanmasi icin gerekli altyapi hazirliklari tamamlanmadan, sirf “moda” oldu-
gu icin uygulanmaktadir. Gerekli altyapi ¢alismalari hazirlanmadan yurutilen bu program-
lardan da dogal olarak beklenen yararli sonuglari almak midmkin degildir.

Orgiitsel Yedekleme Planlar::

Yedekleme plani; tepe yonetimi acisindan kritik gortlen pozisyonlarda, pozisyonu doldu-
ran kisinin ayriimasi halinde yerini dolduracak adaylarin 6nceden belirlenmesi surecidir.
Yedekleme Plani, tepe yonetimi acisindan kritik gorilen pozisyonlarda, pozisyonu doldu-
ran kisinin ayrilmasi halinde yerini dolduracak adaylarin 6nceden belirlenmesi surecidir.
Yedekleme plani, sadece insan kaynaklari bélim ve tepe yonetimi tarafindan bilinen gizli
bir strectir. Yedekleme planinda yonetici kadrolari ile birlikte uzman diizeyinde kadrolar
da bulunabilir. Onemli olan pozisyonun tepe ydnetimi tarafindan kilit olarak gériilmesi ve
isletmenin sirekliliginin saglanmasidir. Bu konuya 6nem veren firmalar, her yoneticiden,
kendi yerine aday olabilecek kisileri yetistirmesini de beklemekte, bu konuda gosterilen
faaliyetlerdeki basari da o yoneticinin basarisinin degerlendirilmesinde énemli faktor ola-
rak dikkate alinmaktadir. Bu yaklasim, yoneticilerin kendi yerine aday olabileceklerden bilgi
saklamasi ve onlari sindirmesi seklinde gerceklesen klasik anlayisin tam tersidir.

Cesitli nedenlerle, 6zellikle kritik pozisyonlarin beklenmedik bir sekilde bosalmasi riskini
ortadan kaldirmak icin yapilan bir planlamadir. Yoneticiler, belirli bir zaman diliminde kendi
yerlerine gelecek kisileri bilirler ve onlarin yetismesine yardimci olurlar. Buytk olasilikla,
yerlerine kimin gelecegine karar verme sirecine de katilirlar. Uzun dénemli projelerin ve sik
yasanan i¢ ve dis degisikliklerin oldugu sirketlerde yonetimin basarili bir sekilde ve kesinti-
siz sirmesi acisindan 6nemli bir calismadir.
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8.6. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

Orgiitsel Kariyer Planlamasinda Kullanilan Yéntemler

Yukarida da belirttigimiz gibi her bir birey, bir kariyere sahiptir. Kariyer yonetimi ve planla-
masl ise, tim isgorenlerin ihtiyaclarini karsilamak amaciyla orgtler tarafindan gergeklestiri-
lir. Tm ¢alisanlarin bir kariyer arzusuna sahip olmalarina ve kariyer yonetimi ve planlamasi-
nin tim isgorenleri icermesine karsin, yonetsel ve profesyonel kariyerlerinin yonetimi daha
karmagsiktir. Bu nedenle belirli kariyer yonetimi ve planlamasi yontemleri sadece yoneticiler
icin kullanilmaktadir. Asagida KYP yontemlerini aciklarken, hangi yéntemin hangi grup icin
gecerli olacagini belirtecegiz. Ayrica kicgik firmalarin kullandigi kariyer teknikleriyle, blytk
ve uluslararasi sirketlerin kullandigi teknikler farkli olabilmektedir. Asagida kariyer yonetimi
ve planlamasinda kullanilan bazi yéntemler incelenecektir.

Kariyer Gelistirme icin Bicimsel(Formal) Egitim

Bicimsel egitimin tercih edilmesi durumunda, 6rgit, yonetsel veya teknik potansiyele sa-
hip bireyleri secer ve gelistirme yolunun bir parcasi olarak bicimsel bir programa gonderir.
Ornegin bu, yonetici olmayan personel icin profesyonel ve mesleki nitelik kurslari olacag!
gibi, mihendislikle bir ilk derece, bir master veya diger doktora ya da post-doktora olabilir.
Kuskusuz bireyler kendi kendilerine de boyle bir program 6ngorebilirler. Bireyler, calisma
saatleri disinda, bu tir programlara kendi istekleriyle katilabilmektedirler.

Bircok calisma, MBA'in 6nemini ortaya koymustur. Bu tir programlar, érgutler agisindan
onemli bir maliyete sahiptir. Kuskusuz formel egitim programlarinda egitilip gelistirilen
personel 6rgitlerine 6nemli katkilarda bulunacaklardir. Ancak insana yaptiklari bu tir yati-
rimlardaki guvensizlik ve istikrarsizlik 6rgutlerin karsilastiklart 6nemli bir sorundur. Personel
kuskusuz isverenin mulki degillerdir; onlar farkli islere ve 6rgitlere gegebilirler. Sonucta bir
rakip olabilen yeniisveren, eskiisverenin yatirimindan yararlanmis olur. Ornegin Japonya’da
omir boyu istihdam nedeniyle Japon isverenler bdyle bir sorunla pek fazla karsilasmama-
larina karsin, Bati'da insanlarin, 6zellikle geng calisanlarin bu konuda oldukca fazla mobil
olmalarindan dolayi isverenler bu sorunla sik sik karsilasmaktadirlar. Daha 6nce de ifade
ettigimiz gibi, bu sorunu hafifletmenin bir yolu 6rgutsel bagliligi pekistirmek olabilir.

Fonksiyonlar Arasi Deneyim icin Yatay Hareketler

Fonksiyonlar arasi deneyim yaratan yatay hareketler, gittikce yogunlasmakta ve bu hare-
ketlerin devam edecegi anlasilmaktadir. Pek az yonetsel kademenin bulundugu ve yatay
iletisim, basari icin anahtar 6neme sahip oldugu zaman, insanlar o kadar hizli olarak artik
basamaklari ¢ikamayacaklardir. Yukari dogru yavas hizda tirmanma daha fazla séz konusu
olacaktir. Orgitler daha fazla yatay oldukga, insanlar yukarilara dogru hareket etmekten
ziyade yatay hareket icerisine gireceklerdir.
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Insanlara, kariyer ilerlemesinin artik gegmisteki gibi yalnizca yukari dogru hareket olmadig
anlatilmalidir. Yukari dogru hareket yerini glin gectikce fonksiyonlar arasi harekete birak-
maktadir. Bu cercevede, yonetsel olmayan isgucu icin is rotasyonlari ve rol degisikliklerine
gidilirken, gelecegin yoneticisinin kariyer yolunu yeni sanslar, gecici gérevler ve fonksiyon-
lar arasi hareketler nitelendirecektir.

Kariyer Konusundaki Kitap¢ik ve Brosiirler

Bunlar, orgut tarafindan éngorilen kariyer firsatlarini ve tim mevcut KYP uygulamalarini
aciklar. Ayrica bu kitap ve brosurler, kariyer yollarinin neler oldugunu, kariyer gelistirme icin
gerekli olan zaman olcltlerini ve belirli gelistirmeler icin kosullar ortaya koyar. Boylece bas-
ta yeni ise girenler veya yakin zamanda yonetsel kademelere terfi ettirilmis olanlar olmak
Uzere tum isgorenler, ne zaman, hangi kosullarda ve hangi kariyer yollarini

kullanacaklarini 6grenmis olurlar.

Cifte Kariyer Yolu

Cifte kariyer yolu uygulamasi, baslangicta yonetsel olmayan rollerdeki profesyonel ve tek-
nik personele farkli bir terfi yolu saglama ihtiyacina karsilik ortaya ¢ikmistir. Bu teknik, pro-
fesyonellerin ve teknik uzmanlarin yonetici olmalarina gerek olmadan uzmanliklarini gelis-
tirmek suretiyle bir sirkete katkida bulunmalarina izin verilmesi gerektigini 5ngérmektedir.
Cifte kariyer yaklasimi, miihendislik, satis, pazarlama, finans, IK ve diger alanlarda bireysel
katkilan tesvik etmek icin olusturulmustur. Bu alanlardaki bireyler, bu teknik sayesinde uz-
manlik bilgilerini artirabilirler, firmalarina katkilarda bulunabilirler ve yonetim kademeleri-
ne ge¢cmeksizin 6dullendirilebilirler.

Bu teknige gore, bireyler arastirma, teknik hizmet ve gelistirme, stire¢ muhendisligi gibi
alanlarda, yonetsel pozisyonlara ge¢meksizin ilerleyebilirler .

Ise Alma

Bu uygulama, induction veya sosyalizasyon olarak isimlendirilmektedir. Bu, yeni ise girenle-
rin bir 6rgutte roller Gstlenmeleri icin zorunlu olan tutum ve davranislari 6grenme surecidir.
Bu slire¢ boyunca yeni katilanlara sirketin ideolojisi veya felsefesi, kiltlrd, politikalari, kural
ve duzenlemeleri normlari, beklenen davranislar ve sosyallesmenin gerektirdigi diger bil-
giler takdim edilir. Ayni zamanda, yeni personel, 6rgit tarafindan 6rgutsel yasamin cesitli
yonleri ve orguit icerisindeki rolleri konusunda bilgilendirilirler. Bu eylemin bir kismi, bigim-
sel ve orgutln yetkilileri tarafindan gergeklestirilir. Diger kismi bicimsel olmayan bir tarzda
ogretilir.

Koruyuculuk(Mentoring)

Bir mentor, American Heritage Llgat'ine gore, akilli, deneyimli ve glvenilir bir danisman
veya 6gretmendir. S6z konusu kisiler, yonetsel potansiyele sahip bir kisi veya deneyimli bir
yonetici olabilir. Koruyucu (Mentor), deneyimsiz isgorene kariyer gelisiminde 6zel olarak
yardimci olur, ona dogrudan yeni bir isi yapmasi icin zorunlu bilgi ve becerileri nasil kazana-
cagr konusunda rehberlik eder. Ayrica, mentor, 6zellikle kariyerinin ilk asamasinda bireyin
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karsilasacagi herhangi yonetimsel, teknik veya insan sorunlariyla nasil basa ¢ikacagi konu-
sunda tavsiyelerde bulunur ve sirket kalttiri konusunda bilgi verir. Bunlar disinda mentor,
s0z konusu bireye spesifik beceriler, 6zellikle liderlik, iletisim ve zaman y&netimi gibi yonet-
sel beceriler konusunda kogluk yapar. Bu konuda en somut 6rnek, doktora programlarinda,
danisman 6gretim Uyesinin doktora 6grencisine rehberlik etme 6rnegidir.

Degerlendirme ve Gelistirme Merkezleri

Yonetsel personelin tedariki icin bir secim araci ve yonetsel potansiyelin bir belirleyicisi
olarak iki ana amaca sahip olan kariyer degerlendirme merkezleri, giinimuzde 6zellikle A.
B. D. ‘de guvenilir ve gecgerli bir kariyer gelistirme araci olarak gorilmektedir. Bu merkezler
ayni zamanda gelistirme sireci icin kullaniimaktadir. Ayrica bu merkezler, 6rgut Gyelerinin
becerilerini gelistirmek icin gorismeler yapar, seminerler dizenler, gelistirmeye yardimci
olmak icin degerlendirme araclari, bilgisayar programlari, kitaplar, dergiler ve gerekli bil-
gileri saglar. Ote yandan gelisme siireci boyunca degerlendirmeler yaparak, yonetime ve
bireylere geribildirimde bulunur.

Ardisik Terfi Planlamasi

Bu program, esas olarak yonetsel isglctine yonelik olarak tasarlanmaktadir. Bu tur plan-
lamada kimlerin, hangi cizgiyi izleyerek terfi edebilecekleri ve terfinin hangi olasilikla ve
hangi oranda gercgeklesecedi ortaya konur. Ana amac, orgut icinde ozellikle Gst yoneticile-
rin yerine kimlerin gecebilecegini belirlemek ve onlari bu gorevlere hazirlamaktir. Boylece
yonetsel pozisyonlarda bir bosalma s6z konusu oldugunda veya is rotasyonu planlandigin-
da, hazirlanmis adaylardan birisi bu pozisyona atanir. Kuskusuz yonetsel kademe sayisinin
az oldugu orgutlerde, boyle bir planlama dneme sahip degildir. Kariyer planlama a¢isindan
oneme sahip olan ardisik terfi planlamasi, kariyer yonetimi ve bireysel kariyer planlamasiyla
iliskilendirilerek yapiilmasi hem 6rgut yararina sonuglar dogurur, hem de is tatmine katkida
bulunur.

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlari

Orgutsel kariyer yonetimi stirecinde kullanilan bircok program mevcuttur. Bu programlarin
bir kismi sadece bu stirece 6zgU, bazilar da diger bir insan kaynaklari siirecinin araci veya
uygulamasi durumundadir. En ¢ok kullanilan kariyer yonetimi programlar asagida belirtil-
mistir.

Kariyer Haritalar

Bir anlamda tim pozisyonlari iceren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belir-
lendigi bir organizasyon semasidir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyon-
lara gecilebilecegi ve bunun icin gerekli deneyim ve yetkinlikler acik¢a belirlidir. Kariyer
haritalari organizasyon semasi tzerinde olusturulabilecegdi gibi, tablolar halinde de olustu-
rulabilir.
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Bu tablolarda her bir pozisyon temel alinarak,
Pozisyonun gorev ve sorumluluklari (is tanimi),
Pozisyon icin gerekli nitelikler (is nitelikleri),
Pozisyona organizasyon icindeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegi,
Pozisyondan organizasyon icindeki hangi diger pozisyonlara gecilebilecegdi belirtilir.

Pozisyonlar arasi gecislerin dikey olmasi gerekmez. Ayni duzeydeki pozisyonlar arasinda
da gecis yapilmasi mimkiindiir. Ornegin; muhasebe uzmanligindan personel uzmanligi-
na gecis yapilabilmesi gibi. Bu nedenle organizasyon semasi Gizerinde belirli bir pozisyona
gelmek icin gecilmesi gerekli birbirinden farkli pozisyonlar olabilir. Boylece, ayni pozisyona
farkli pozisyonlardan gecerek ulasmak mimkundur. iste belirli bir pozisyona ulasmak icin
izlenecek bu yollara kariyer yollari denilmektedir.

Eger firmada bir kariyer haritalari calismasi yapilmissa kariyer yollarinin belirlenmesi de ko-
laydir. Ancak bu tir detayl bir calismayr yapmak oldukgca glictiir. Ustelik organizasyonla-
rin yapisi ve buna bagh olarak semalar, 6rgutsel ihtiyaclardaki hizli degisime paralel olarak
degismektedir. Bu ylzden kariyer haritalari ¢cikariimadan da genel hatlari ile kariyer yollari
belirlenebilmektedir. Bu sekilde bir firmada gercekgi kariyer yollarinin gelistirilmesiicin dort
evre gereklidir :

1. Is analizi yoluyla isyerindeki cesitli isler icin gerekli beceri, bilgi ve diger niteliklerin sap-
tanmasi,

2. Icerik, bilgi ve beceri gerekliliklerine bagl olarak isler arasindaki benzerliklerin ortaya
cikariimasi,

3. Benzer islerin is aileleri biciminde gruplandiriimasi,

4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan mantiki ilerleme
cizgisinin olusturulmasi.

Hangi yontemle belirlenirse belirlensin, kariyer yollar firma calisanlarina firma icindeki ka-
riyer olanaklarini gosterir. “Herkesin istedigi, herkesin verdigi, fakat pek az kimsenin aldigi
sey nedir? Nasihat” ingiliz dzdeyisi.

Kariyer Danismanligi

Birey kariyer hedefine ulasmak icin gecilecek pozisyonlari, diger bir deyisle kendi kariyer
yolunu belirlemek durumundadir. Ancak 6zellikle organizasyon yapisi blytdtkge is aileleri
icindeki pozisyon sayisi artmakta, buna bagl olarak kariyer yollarinin sayisi da artmakta-
dir. Bireyin firma icindeki tim bu pozisyonlar ve kariyer yollari hakkinda bilgi sahibi olmasi
olanaksizdir. Kariyer Danismanligi, kisilerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak, kisilere orga-
nizasyon icerisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollari ve gereklilikleri hakkinda bilgi
verilmesidir. Firma icinde kariyer danismanhgi genellikle IK boltimleri tarafindan verilmek-
tedir. Clinkii insan Kaynaklari, personel organizasyonunu yapan, is tanimi ve is niteliklerinin
cikarilmasini organize eden, boylece firma icindeki tim pozisyonlar hakkinda bilgi sahibi
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olan bir bélimdur. Ayrica kariyer yénetimi uygulamalari da IK béliminin sorumlulugun-
da gerceklestiriimektedir. IK bélumleri disinda mentor adi verilen deneyimli ydneticiler de
kariyer danismanligi yapabilmektedir. Mentor ya da bir baska adiyla akil hocalari, 6zellikle
gen¢ yonetici adaylarina mesleki gelisimleri icin izlemeleri gereken yollar ve gelistirmesi
gereken beceriler konusunda yardimci olmaktadir. Bu anlamda mentorluk, bir usta-cirak
iliskisini andirmaktadir.

Kariyer Merkezleri
Bu merkezler kariyer danismanhginin gelismis, islevsel hizmetler tGstlenmis ve kurumsallas-
mis bir seklidir. Bu haliyle ancak ¢ok blyik organizasyonlarda uygulama alani bulabilecegi
aciktr.
Kariyer merkezleri 6zellikle sunlari saglar:
Grup atolyeleri (workshops) olusturmak,
« Yazih okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,
Kariyer yollari ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,
Beceri ve yetenek testleri uygulamak,
isletme ici ve disi egitim ve gelistirme programlari olusturmak.
 Yazili Kaynaklar(Alistirma Kitaplar-Workbooks)

Bu alistirma kitaplari yoluyla ¢alisanlarin kendilerini tanimalari, ilgilerini 6grenmeleri, uygun
firsatlar bilmeleri, islerini tanimalari ve planlarini gelistirmeleri saglanmak istenir. Beceri ve
yetenek testleri, bireylerin belirli konulardaki yetkinliklerinin dizeyini tespit etmek amaci
ile kullanilirlar. ise alim asamasinda kullanilan bircok test kariyer yonetimi araci olarak da
kullanilabilir. Kariyer merkezlerinin bir etkinligi de kariyer bilgi sistemleridir. Orgiitte bir is
ac1g1 meydana geldigi zaman bu durum ilk olarak érgiit icinde duyurulur. Orgit icinde is ve
kariyer arayisinda olan isgoren ile acik islerin 6zellikleri birbiriyle karsilastirilir.

Ko¢luk

Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek
ve onlarin bireysel zayifliklarini gliclendirmek icin gorevlendirilen isletme disi danismandir.
Kocglar bir anlamda yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danismanlaridir. Ayni zamanda
yoneticilere hedef belirleme, calisanlari motive etme ve degerlendirme vb. konularda et-
kinlik saglamalarinda yardimci olmaktadir. Maalesef tGlkemizde bircok yoneticinin bu tir bir
kog¢luk hizmetine ihtiyaci bulunmaktadir.

is Rotasyonu

Kisi 6greninceye kadar devam eder. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek
ve onlarin bireysel zayifliklarini glclendirmek icin gorevlendirilen isletme disi danismandir.
Kocglar bir anlamda yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danismanlaridir. Ayni zamanda
yOneticilere hedef belirleme, ¢alisanlari motive etme ve dederlendirme vb. konularda et-
kinlik saglamalarinda yardimci olmaktadir. Maalesef Gilkemizde bircok yoneticinin bu tar bir
kogluk hizmetine ihtiyact bulunmaktadir.
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