KARIYER MERKEZLI PERSONEL POLITIKASI

Yrd. Dog. Dr. Unal AY

1. GIRIS

Isci-isveren iligkilerinde degigim ve dinamizm durmak bilmiyor. Ulkemizde ve
diinyada igverenler artik émiir boyu istihdam saglama szl verememektedirler. 1960 ve
1970 yillarda kamuda ve kurumlagmayi tamamlamig 6zel sektor girketlerinde caliganlar,
bugiiniin ¢ahsammin kaygisindan herhalde ok uzakti: Bugiin Isini kaybetme kaygisi, isci

olsun memur olsun devlette yada 6zel sektérde ¢aligsin, her ¢aligan igin herhalde &ncelikli
sorundur (Birkett, 1993, 5. 90).

Giiniimiiz sirketleri verimli ve etkin kalabilmek i¢in ¢ok sayida ySntemi uygulamaya
koymaktadirlar. Bu yontemlerin sonuglari, cogunlukla ¢alisanlann aleyhine gelismektedir.
Ornegin rekabet amactyla kiigiilmeler bazi ¢alisanlann (is¢i, memur, profesyonel) igine son
vermeyi gerektiriyor; yonetim hiyerargisinin azalulmas: amaciyla ¢ogu orta kademe

ctkarmalarin olumsuz sonuglannt herkes bilivor ("Back on Top,” 1994).

Bu ¢alismanin amaci, giiniimiiz igletmelerinde etkisi yogun bir gekilde hissedilen
degisimin personel politikalarina nasil yansidigini; daha dogrusu yansima bigimlerinden biri
‘olan ¢aliganin kariyerini geligtirme amach personel politikast uygulamalarim agiklamak ve
tartigmakeir.

2. KARIYER MERKEZLI PERSONEL POLITIKASI

Bundan yirmi y1l énce globallesme dedigimiz olgu, bugiinkii kadar yogun ve hzh
degildi. Kamuda yada &zel sektdrde saygin istetmeler ¢aliganin gayreti ve kuruma
bagliliginin kargilign olarak is giivencesi verebiliyorlardi. Taraflar, ¢calisan ve igveren,
kargilikl olarak birbirinden ne beklediklerini (psikolojik anlagma) biliyordu ve bu durum
kagida aktanimamis, imzalanmamig fakat hem igveren hemde galigan i¢in saglam bir
anlagma idi.

Her ne kadar bazi diisiiniirter bu anlagimamn hala var oldugunu ileri siiriiyorlarsa da,
bu anlagsma artik pek yok. (Peters, 1994, s. 220). Peki, biitiin diinyada savas sonrasi

endiistriyel iligkiler felsefesinin merkezini olugturan bu anlagmanin (yeterli performans-is
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giivencesi) yerini ne alacak? Ig glivencesi bile veremedikten sonra isletmenin gahsanlar icin
hangi sorumlulugu olabilir? Isletme sadece rekabeti ve etkinligi diigiinerek, istihdam

saglamak gibi geleneksel sosyal sorumlulugunu gérmezden gelebilir mi?

Bu sorulara yamit clarak bazi yonetim bilimeiler (Peters, 1992, 5. 223; Waterman,
Waterman, ve Collard, 1994) geleneksel olarak isletmenin ¢aliganlarina istihdam garantisi
verine, istihdam edilebilirlik garantisini saglamasi gerektigini ileri siiriyorlar. Bagska bir
deyisle galiganlar 6miir boyu bir ise kendilerini verebileceklerini artik unutmalidirlar. Aym
sekilde ¢aliganin tek bir igverene bagimii kalmast da sézkonusu olamaz. Bunun verine, yani
tek bir ige ve kuruma bagimli beceriler yerine, bilgi ve yeteneklerin gelistirilerek is igin
rekabet edebilecek duruma gelmek gerekmektedir. Kisacast galiganlar, dyle becerilerle
donatilmalidirlarki, tek bir igverene ve ise bagimh kalmadan istedikleri yerde ihtiyag
hissettikleri anda is edinebilsinler.

Bu miimkiin mii peki? Calhsanlan ile karsilikli ilgi ve sorumluluk olusturmadan,
sirket rekabet yeteneklerini gesitlendirip cogaltabilir mi? Karsibklt beklentiler ve
sorumluluklar olmadan sirket gii¢lii ig ekipleri olusturabilir mi? En dnemilisi, isletme ve
caliganlari birbirine ilgi ve giiven duymadan ortak amaglar gelistirip, bu amaglar icin gayret
gésterebilir mi? Ozet olarak igveren bir giivence vermeden, caligan isine bagli hissetmeden
her iki tarafin da amacin gergeklestirebilecegi bir ortam yarat:labilir mi? (Werther ve Davis,
1989, s. 280).

Bazi otoritelerin bu sorulara verdikleri cevaplar olumludur (Waterman ve diger.,
1994). Sirket, is glivencesi saglamadan da calisanin sirket amacglarina katkisimi ve
baghiidin pekistirebilir. Ancak geleneksel personel politikalarindaki tg giivencesi kargihg
veterli performans merkezli anlagmayi, kariyer gelistirme karsith@r performans olarak
degistirmek gerekmektedir. Is glivencesinin yerini kariver gelistirme giivencesi aldiginda

¢ahsan, isletme iginde veya diginda istihdam edilme imkanin: arurmaktadir.

Personel politikasi 1§ giivencesi ve performans merkezli olan bir igletme. ¢alisanin
kariyeri agisindan incelendiginde gorilen yudur: ¢alisanin kariyerini ilgilendiren sorunlarla
ilgili kararlar persenel birimine birakilmis; ve sonugta statik becerilerle donatilmig
cahganlardan olugan statik bir isgiict vardr (Miller, 1992, 5. 92). Calisan kariyerinin éne
¢ikugi yeni bir isletmede ise, igveren galisana istihdam edilebitirligini gelistirmek i¢in firsat
tantmaktadir. Buna karsilik galigandan beklenen, verimliligi arirmak ve kurum amaglarina
defer vermektir. Caligan igletmede oldugu siirece kariverin gelistirilmesi ve ydnetilmesi
alsanin sorumiutuudur. Igletmenin sorumiulugu ise ¢alisanin kariyerini gelistirebilmek

igin ihtiyag hissettigi kaynak ve ortami saglamaktr. Caliganin kariyer gelisimine yardun
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etme sorumlulugunu yerine getirerek isletme ve isletmedeki yéneticiler ¢aligana deBer
verdiklerini hissettirebilirler; ¢aliganin siirekli bu isletmede ¢alisip ¢aligmayacagt Snemli
degildir (Peters, 1992, 5. 216).

2.1. Calisan Kariyerine Onem Veren Isletmenin Bazi Ozellikleri

1§ glivencest verine galisanin kariverini geligtirmeyi ileri siiren bir isletme iki vénden
farklilik arzetmektedir: Birincisi, boyle bir igletmede ¢alisanin bilgi ve becerilerindeki artig
onun kendine giivenini de artracakur. Tkincisi ise, isletme rekabetin gerektirdigi becerijerle
donannus bir isgiiciine sahip olacakur. Ancak iyi egitilmis ve kendine glivenen insanlardan
olusan bir isgiicii yiiksek verime ulagabilir ve isletmeye rekabet avantaji saglavabilir
{Senge, 1992, s. 356; Drucker, 1992, s. 163).

Cahsaninin kariverini 6ne ¢ikaran bir isletmedeki isgiiciiniin $zelliklerinden bazilar

sdyle swralanabilir:

- siirekli 6grenmeye defer verme,

- degisime hazir durumda olma,

- kendi kariyerini yénetebilme,

- igletmenin basanisi icin gayret sarfetme,

- sektdr yada pazardaki gelismeleri yakindan takip etme,

- gelecekte ihtivag duyulacak becerileri hem igletme hem de
kendisi i¢in tesbit edip anlama,

- kendi gii¢lii ve zayif vanlanini bilme,

- performansini ve uzun donemde istihdam edilebilirligi planlama.

Odiorne'nin (1986, s. 6) ileri sirdiigi gibi degisime agik, becerilerini siirekli
geligtiren ve gilincellegtiren bdyle bir igglct ile isletme degisime hazirlanmaz; de@isimi
yaratir. Boyle bir igletmede rekabet az zayidaki tepe yoneticisinin deZil herkesin
sorumlulugudur. Isletmenin stratejisini sadece tepe yoneticiler degil, calisanlar birlikte
olugturur, Caliganlar kendi kariverlerini 6ne ¢ikararak. igletmenin ¢ikarlanna destek vermis

olurlar.
Is giivencesinin yerini kariver gelistirmeye terk ettigi personel politikalarinin
uygulanabilmesi igverenin ve yéneticilerin tutumn ve davraniglannda da 6nemli degisiklikler

gerektirmektedir. Oncelikle, geleneksel sadakat (loyalty) tammundan uzaklagmak zorunlu
olmaktadir. Bilgi, beceri ve yetenei yiiksek ¢alisanlar, daha iyi bir kariyer igin igletmeyi
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terkederlerse, bu ihanet olarak algilanmamalidir. Yada. ¢alisanin becerilerine igletme ihtiyag

hissetmiyor ve igine son vermek istiyorsa bu durum da isletmenin ihaneti olarak

gorilmemelidir.

Ancak calisanlar siirekli olarak kendilerine deger verildigini hissetmeli, saygin ve

glivenilir olduklarindan yoneticilerin stiphesi olmamalidir.

Kariyerde ilerlemenin kosullari da degismelidir. Geleneksel olarak, mesleki
tlerlemenin belirleyici unsuru aym igletmede ve aymi iste kalarak zamanla daha iist
kademelere ilerlemek idi; bundan vazgecilmelidir {Waterman ve diger, 1994; Toffler, 1992,
$.198). Giintimiizde, ¢alisanmin degisik beceri ve veteneklerinin olmasi, hem kurum igin
hem de ¢aligan igin yararlidir. Caliganin becerileri arttifinda igletme igindeki hareketi
kolaylagir: 6zel projelerde gérev alabilir ve mevcut isi isletme tarafindan iptal edildiginde
isletme icinde ve disinda baska islere kolayca atanabilmektedir (Peters, 1992, s, 219).

Diger taraftan, sadece igverenler ve yoneticiler degil, bitin ¢ahsanlar igletme
amacinl, tiketicinin deger verdigi ve istedigi iirin ve hizmetleri saglamak olarak gérmek
zorundadir. Eger igletme bu amac1 gerceklestiremez ise sadece ¢alisanlar degil yoneticilerde
islerini kaybedebileceklerini bilmelidir. Kisacas: isletmede kalabilmek piyasanin istegine
uygun iiriin ve hizmeti saglamaya katki tle dl¢iitmelidir (Drucker, 1993, s. 289).

Son olarak, isletme yoneticileri ve ¢alisanlar arasindaki mevcut aile (paternal)
iligkisi. yetigkinler {adults) iligkisine donitstiiriilmelidir. Orgiit sadece yoneticilerin
"dogrulan™ ¢alisanlara dikte ettigt bir ¢cevre clmamalidir. Bilylime ve gelisme imkanlan
cesitli faaliyet ve projeler aracihifh ile az sayidaki aktif insanlara degil, biittin ¢aliganlara
actlabilmeli.

2.2. Kariyer Gelistirme Siirecinin Bazi Ozellikleri

Bagarl bir kariyer programi, ¢alisanlarin periyodik olarak becerilerini, ilgilerini,
degerlerini ve duygularini tesbit etmesine firsat veren bir sisteme dayanmalidir. Byle bir
sistem yardimiyla calisanlar kendilerine en uygun isi secebilirfer. Béyle sistemler,
¢alisanlarin hem kendilerini hem de yapacaklari igi anlamalarnin saglarlar.  Sonug
¢alisanlarin kendilerine en iyi igi bulmalann ve silirekli olarak becerilerini
glincellestirmeleridir. Yine béyle bir sistem yardimivla kisiler kendilerine en uygun igleri
(isletme icinde ve diginda) bulabilirler. Calisanuin verimliligi ve etkinligi herkesin kendine
uygun isi vapabildigi ortamlarda artinlabilmektedir (Waterman ve diger. 1994; Peters, 1992,
s. 213).
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Kendi kendine degerlendirme firsau verilirse insanlar kendi etkinliklerini, bagartlarim
ve mutluluklarin artirabilecekleri becerileri edinebilirler. Kigi baganisini ortaya koyabildigi
cevreyi, kendi farkhilifiny belirleyecek ilgilerini ve becerilerini anlamadan, nerede
calisacafini yada hangi isi yaparak orgiite katkisiny artiracagim bilemez. Aym sekilde,
Kisisel 6zelliklerin diger insanlar iizerinde nasi} bir etki olugturacagim kestirmeden de stiin
bir etkinlik ortaya kovamaz. Kisacasi galigan kariyerini geligtirmeyi hedefleven
yaklagimlarda kiginin kendini bilmesi ve degerlendirmesi herseyin baglangicidir.

Boyle bir kariyer programin difer bir tzelligi de kisinin kendini ve mesleklen
tantmasinda yardimer olacak kaynaklann igletmede bulunmasidir. Kiginin ilgi ve yetenekleri
hakkinda bilgi edinmesini saglayacak giincel bir kitiiphane ile psikoloji ve insan
iliskilerinde uzmanlagng kariyer damigmam bu kavnaklann baginda gelir. Ek olarak yine ig
degistirme. yeni beceriler edinme vs. konularinda seminer. konferanslar ve brosiirier de
hazirlanmalidir (Davis, 1989, s. 290).

Calisamin kariyerini geligtirmeyi amaglayan bir programin uygulamaya konmasi i¢in
cabisanlarm giintimiiz igletmelerinin ihtiyag hissettigi rekabetgi becerilerle donanmig olmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in, yani gahisanlann giincel becerilerle donanabilmeleri igin,
isletmenin onlara gerekli ortami ve &grenme araglarint, firsatlarim hazirlamas: zorunludur.
Isletmeye ve ckonomiye ait bilgiler ydneticiler tarafindan kiskamlmadan ¢aliganlarla
paylagiimahdir.

Kisacas biitiin ¢ahsanlar becerilerini gelistirecek, glincellestirecek egitim ve
deneyimlerin kendilerine saglanmasint igleimeden istemelidirler. Clinkil, guniimiiz
demokrasilerinde galisanlanin sonu olmayan, yok olmaya mahkum isterde saplanip kalma
riskini azaltma haklar vardir. Giincel, gecerli becerilerin elde edilmesi ve dolayisiyla
isletme verimliliginin arurilmas: igletme yoneticileri ile ¢aliganlarin igbirligi iginde
olmalarini gerektirmektedir.

2.3. lIsletmenin Calisana Sorumluluklar:

Cahisanin becerilerini tesbit edip geligtirmesi yada déniigtirmesi igletmenin
geleneksel tutumunun disina gikip birgok bilgiyi ¢ahsgan ile paylagmasina baglidir. Igletme
vénetimi siirekli olarak igletmenin hangi ybne gittigini, pazarinda neler olup bittigini
cahsanlara agiklama durumunda olmalidir. Aksi halde calisaniar Isletmenin hangi becerilere
ihtiyaci oldugunu bilemiyeceklerdir. Bu bilgiler olmadan ¢alisanlar neyi gelistireceklerine,
isletmeden ayrihp ayrilmayacaklanna karar veremiyeceklerdir. Dolayisiyla yonetim,
caligarlarin gelecege hazirlanmalar igin ihtiyag hissettikleri zamani onlara vermelidir.
Onlan ilgilendiren karar ve faalivetler aninda kendilerine iletilmelidir.
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Isletme, calisanlarin daha lyi meslek edinme firsatlarini bulma, siirekli $grenimi
kolaylagtirma, mesleki mobilite vs. konularda yardimer olmalidir. Istetmenin icinde yada
digindaki ig imkanlarina ait bilgiler igletme tarafindan ¢ahsarlanin kuilanimina sunutmahichy,
Hatta daha da ileri giderek isletme caliganlarin kendi ilgi alanlarina gore 1s arayiglan igin
bagvuru kaynaklan ve hizmet i¢i egitim programlar sunabilmelidir. Ornegin ise bagvuru
yapmak i¢in dzgegmis hazirlanmasi, ig goriismeleri gibi konularda hizmet ici egitim
saglanabilir. Bu tiirden desteklerle isletme galiganinin sadece isletme iginde yada diginda ig
edinmesini degil, aym zamanda hangi kariyer asamasimda oldukiarinin saptanmasina yardim
edebilir.

Caliganin kendi kendini degerlendirmesi yada beceri ve ilgi alanini tesbit etmesine
yardim etmekten bagka igletme, alisanlarin &3renmelerini ve esnek beceriler elde etmelerini
de saglayabilir. Bunun igin ¢ahganlarin siirekli egitim hakki olmaiidir. Eger ¢aligan
verimliligini ve ig doyumunu artiracaksa, yénetici calisanin rotasyon, hatta tecriibesini
genigletmek i¢in bulundugu seviyenin gerisine gitme isteklerine duyarli olmalidir.
Gergekten, ¢alisanin becerileri ile is arasinda bir uyum sézkonusu oldugu siirece ¢alisanin
kurum iginde is deZistirmesine firsat verilmelidir. Yonetici tek vanli bir kararla ¢alisanin

kurum igi vada dist firsatlan degerlendirmesine engel olamamali.

3. SONU(

Yukarida agiklandig1 sekilde i giivencesi eksenli personel politikasindan kariver
geligtirmeyi, dolayisiyla istihdam edilebilirligi éne ¢ikaran bir personel politikasina gecis
kolay degildir. Caligam daha dzgiir ve esnek kilarak, onlara yeni ig ve egitim imkan: vererek
isletmenin verimli ve etkin faalivet gésterebilecegine ¢ok az yonetici inanabilir.

Boyle radikal bir degisim, elbette verimlilik yaninda diger Srgiitsel amaglar igin de
risk olusturur. Ancak yakin gelecekte ydneticiter igin baska se¢enek de yok gibidir. Mesleki
mobilitenin gok yiiksek oldugu giiniimiizde isletrr;cler daha &nemli tehlike ile kars
kargiyduirlar. Caliganin kendine gitven duymast igin gerekli faaliyetlere destek vermeyen
igletmeler tyi yetigmis, kaliteli elemanlannt kaybedeceklerdir. Zira bu elemanlar isietmede
kalmanin dezavantajlarim avantajlarindan daha yogun olarak gormektedirler. Cahsan ve
igveren arasindaki anlagmanin “is giivencesi” ekseninden "kariyer gelistirme" eksenine
déniigmesi kagimlmazdir, Bu gelismeyi farkeden isletmeler dnemli stratejik avantajlar elde
edeceklerdir. Boyle isletmeler ¢ahganimin biiylime, degisme ve 6grenmesine dnem vererek
kendt biiylimesini, degigmesini ve 6grenme yetenegini pekistirmig olurlar.
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