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OZET
Bu calismada orgiitsel kariyer planlama stirecini belirlemek igin bir yontem onerisi
sunulmaktadir. Kritik Yol Yéntemi kullanilarak bir drgiit birimi ¢alisanlarinin kariyer

planlamasi yapilmalktadir.

Kariyer planlama siirecindeki oncelikli faaliyetler belirlenerek kariyer hedefleri ve
yeteneklerine gore ilgili birim galisanlarmimn kariyer gereksinim analizleri ile kariyer ~
yollar: saptannustir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel kariyer planlama, Kritik Yol Y&ntemi, kariyer yollan

ABSTRACT
In this study, a method proposal determining the period of organizational career
planning is offered. Using Critical Path Method, career planning of the employees

working in a department of an organization was done.

The prior activities in the career planning process has been determined and then the
career paths of the employees of the department has been prepared according to their
career goals and talents by career requirement analysis.
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Giris

Bilgi cagma gegis stirecinin hizlandign diinyamizda, ekonomik kalkinma c¢abalar,
teknolojik gelismeler ve zellikle iletisim teknolojisindeki yenilikler drgtleri de etkisi
altina almus, isgiiciiniin degisen yapisi rekabetin yapisini degistirmigtir. Bu rekabet
ortaminda farkli boyutlardaki orgiitler, verimliliklerini arttirmak, varliklarmi devam

ettirmek amaciyla eldeki kaynaklarimi en iyi bigimde degistirme ve kullanma yoluna



gitmisler ve bu baglamda érgiitsel verimliligin sadece teknolojik degisikliklerle degil,

kariyer yonetimi siireci yardimiyla gergeklestirilebilecegi anlasilmustir,

Tlrkiye'de siyasi iktidarca 1980’1 yillarda baglatilan “disa acilma”, “Ozellestirme™,
“s6zlesmeli personel” gibi uygulama ve yapisal diizenlemeler, bireylerin kariyerlerini
etkilemistir (Tugray Kaynak ve ark.-1998). Kariyer yonetimindeki gelismelerin
hizlanmasindaki bir baska neden, is diinyasinda son yillarda yayginlasan “yataylasma”
egilimidir. Orgiitler, klasik piramit yapilardan daha yatay yapilara dogru ilerlemekte,
basarili ve rekabetgi olmak i¢in yapisal degisimlere gidilmektedir. Bu degisimle takim
anlayist ve takim galismasi ile personeli giliclendirmenin (empowerment) Gnem
kazandigi, hiyerarsik yapilardan yatay ve basik yapilara gegisinin hayatin gercekleri

arasinda yer aldigi goriilmektedir.

Sistematik bir kariyer yénetimi programina sahip olunmamasi, érgiitlerde terfi, tayin,
transfer ve rotasyon kararlarinin alinmasimda yeterince objektif davranilmamasina neden

olmaktadir (Aysen Broadfield-1999).

Kariyer Kavrami

Insan Kaynaklari Yénetim sisteminin alt sistemlerinden biri olarak kariyer, “bireyin

calisma yasam siirecinde vapngi isler, is yasamindaki gelisme ve ilerlemeler” seklinde

tanimlanabilir (Michael Bagshaw-1997).

iki gesit kariyerden s6z edilebilir:

¢  Birey odakh kariyer: Bir bireyin ¢aligma yagsamin: algilamasina dayanan subjektif
kariyer

o  Orgiit odakh kariyer: Kariyer merdivenleriyle ilgili objektif kariyer,

Bagarili bir kariyer igin, bireyin kariyerini sahiplenmesi ve beceri diizeyini gelistirmesi
bir zorunluluktur. Bireylerin yani sira orgitlerin de ¢ahisanlarinin  kariyerlerini

gelistirmelerine destek olmalar gerektigi agiktir. Orgiitler kariyer gelistirme eylemlerini
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kariyer planlama ve kariyer yonetimi isimleri altinda gergeklestirmektedirler (Moira

Higson, John P.Wilson-1995).

Giinilimiizde kariyer yGnetimi, orgiitlerin ¢ok fazla yonlendiremeyecegi bir yonetim
kavrami olmakta, bireyler hayatlarim biiyiik bir 6zenle tasarlamakta ve uygulamaya
koymaktadirlar. Egilimler, bireylerin 6zel yagamlarina ve bireysel gelisimlerine (sadece
is konularinda degil) verdikleri énemin giderek arttifini vurgulamaktadirlar (Homa
Bahrami, Stuart Evans-1993).

Orgiitsel Kariyer Planlama

Osipow kariyer planlamayi, calisanlara kariyer hedeflerini ger¢eklestirmeleri konusunda
yardimer olmak ve onlara kendilerini gergeklestirme olanag yaratmak seklinde

tanimlamistir (1992).

Dessler, kariyer planlamayi, bir ¢alisamin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
glidiilerin  gelistirilmesiyle calismakta oldugu orglt igindeki igleyisinin va da

yiikseltilmesinin planlanmasi olarak tanimlamaktadir (1988).

Sekil 1, orgiitlerde uygulanabilecek kariyer planlama ve gelistirme modelini
gostermektedir. Sekil 1’de goriildigii tizere, kariyer planlama siireci, aliganlarin kariyer
hedeflerini belirlemeyi ve bu hedeflere ulagan yollari saptamay: igerir. Daha sonra
caliganlar gelisimsel faaliyetler vasitas: ile kendi kendilerini iyilestirmenin vollarim

ararlar ve kariyer hedeflerini daha ileriye gotiirmek isterler.

Kariyer yollan B

Kariyer
gelistirme

Kariyer
planlama

Kariyer
hedefler

Sekil 1: Kariyer planlama ve gelistirme modeli



Daha onceden de ifade edildigi gibi kariyer planlamasinda hem galiganin hem de
orgiitiin kars'lhkil ilgileri bulunmaktadir. Bir kariyer ydnetim sistemi ¢oziimlenirken,
bireysel ve érgiitsel diizevde bakis agilarina gereksinim vardir (Nilgiin Aydemir-1995).
Burada 6nemli olan Grgiitin gereksinimi ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda denge
olusturmak ve her ikisini de karsilamaktir. Bu, personeli ise alma, se¢me, egitim ve
gelistirme, is olanaklari, geri bildirim, terfi ve diger kariyer hareketleri, kogluk
(coaching), kariyer danismanlii (career counseling) gibi insan kaynaklan planlama ve
gelistirmede anahtar siirecler arasinda uyum saglar. Kariyer yollarinin tanimlanmasin
ve onlarda ilerleyebilecek bireylerin bilgi edinmesini ve editimini kapsar. Dolayisiyla
orglitler, bireylere kendilerini gelistirmeleri igin olanaklar saglamali, Orgiitsel
performans artiginin saglanmasi icin bir katalizor olarak faaliyette bulunmalidirlar

(Marilyn McDoughall, Elizabeth Vaughan-1996).

Ancak aragtirmalar, drgitlerin gelistirme programlarinin kadro egitimlerinin igerigine,
gelisimine ve kariyer planlamay: desteklemeye gereken Onemi vermedigini veya bu
siireci dogru diizgiin gergeklestirmedigini ortaya koymustur (Ceyhan Aldemir ve ark.-
1998).

Calisanlarin kariyer isteklerini érgiitiin gereksinimleri ile karsilastirma ve iligkilendirme
faaliyeti cogunlukla bu isle gorevlendirilecek damgmanlar vasitasiyla
gerceklestirilmektedir. Kgriyer damismanligi  (career counseling) fonksiyonunun
gergeklestirilmesi esnasinda, eger gorev yoneticilere verilmisse, yoOneticilerin bu
fonksiyonu gerceklestirebilme yeterliligine sahip olup olmadiklar aragtirilmali, aksi
durumda yoneticilerin kariyer damigmanligi alaninda egitilmelerine gidilmelidir. Kariyer
planlamanin bagaris1 biyik olciide &rgitin destegine baglidir. Daha o6nceden de
belirtildigi gibi bireysel tatmin tizerinde énemli etkisi olan kariyer planlamas: siirecinde
yonetimin yapmas: gereken, bireylere kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak
danmismanlik yapmaktir. Ozellikle orta diizey yoneticiler, calisanlarimin kariyerlerini
gelistirebilmeyi ve pozitif bir sekilde nasil etkileyebileceklerini bilmelidirler (Garry
Dessler-1998). Orgiitler kariyer hedeflerini saptamaya ve kariyer yollarim genis tutarak

calisanlarinin ilerlemelerine yardimer olmalidirlar.
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Bir bireyin, kariyerlerinin bir par¢asina ulagsmak igin ¢abaladig: gelecekteki pozisyonlar
kariyer hedeflerini olusturur. Bu hedefler, bireyin kendi kariyerini bir bagkasinin

kariyeriyle kiyaslama yapmasina yardimci olmaktadir.

Orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmemis bir kariyer plam {i¢ énemli konuyu
icermelidir (Huang Neng Chiu-1995):

e  (Calisanlara kendi igsel kariyver gereksinimlerini degerlemede yardime: olmak,

o  Orgiit icinde bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

e (Calisanlarin gereksinme ve veteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek.

Orgiitler bireysel kariyer planlarina yardimer olmak amaciyla, damigmanhk atélyeleri,
kariyer gelistirme materyalleri ve degerlendirme programlarim kapsayan temel teknikler

kullanmaktadirlar.

Kariyer planlamasi arzulanan sonuglarm basarilmast i¢in amaglarm belirlenmesini
icerir. Bireysel bir gériiniimle kariyer yolu, bireyin kisisel amaglarina ulasmak i¢in
gectigi yollardir. Fakat ¢ahisanlarin kariyer firsatlar: konusundaki bilgileri ¢ok sinirhi
olup, hangi yollarla hangi igleri elde edebileceklerini bilemeyebilirler (Serpil Aytac-

1997). Kisaca, kariyer yollarinin planlanmasi agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

Glnimiizde insan kaynaklar1 yoneticileri slirekli olarak kariyer planlamanin
tanimlanmis amaglarini etkin bir sekilde gergeklestirme ugrasisi igerisindedirler. Bu ise,
bilyiik boyutlu bir érgiitte, farkli kariyer islevlerinin olabildigince etkin bir bicimde

esgiidiimlenmesi geregini ortaya gikarir.

Sebeke analiz yontemleri olarak bilinen ve sézii edilen zorluklan gidermek iizere
gelistirilmis ¢ok sayida planlama ve programlama yontemlerinden kullamim yayginligi
kazanmis olan Kritik Yol Yo&ntemi (Critical Path Method-CPM) planlama
tekniklerinden birisidir (Mehmet Cinar-1990).
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Bu ¢alisma, Kritik Yol Yontemi kullanilarak bir isletme biriminin kariyer planlamasini
yapmay! amaglamaktadir. Ayrica ¢aligmada, mevcut sistemin Onerilecek kariyer
planlama sistemi ile uyusup uyusmadigmin goriilmesi ve gerekli degisiklik dnerilerinin

vapilmasi da amaclanmistir.

Orgiitsel kariyer planlamasini bir proje analizi bakis agisindan degerlendiren Kritik Yol
Yéntemi kullamlarak, kariyer planlama siirecinin 29 haftada tamamlanacag:
saptannustir (Sekil 1, Bkz. Ekl1). Aralik 1998 tarihinde baslatlan ¢alisma, Haziran
1999°da tamamlanmig ve 1 Ocak 2000 tarihinden itibaren de ilgili birimde uygulanmaya
baslanmistir. Arastirmada, 358 personele sahip olan ve 25 lilkeye ihracat yapan
INOKSAN A.S’nin “Teknik Hizmetler Birimi” ¢alisanlarinin kariyerleri planlanmaya

calisilmstir,

Arastirma Bulgular
INOKSAN A S. tiim érgiitte esnek kariyerli isgiicii yaratmay: hedeflemektedir. Ancak
bu hedef, calisanlarin tavir ve degerlerinde blyiik bir degisim gerektirdigi icin

calismada kariyer yollarini degistirme iizerinde dnemle durulmustur.

Caligmada dncelikle, “Teknik Hizmetler Birimi” ydneticisi ve Insan Kaynaklar1 Miidiirii
ile gorisiilerek kariyer planlama slirecindeki faaliyetler ve bu faaliyetlerin tamamlanma
stireleri belirlenmistir. Daha sonra Kritik Yol Yénteminden faydalanilarak kariyer
planlamadaki kritik (6ncelikli) faaliyetler (bkz. Tablo 1) ile siirecin tamamlanma siiresi

bulunmustur.



Tablo 1: Kariyer Planlamada Kritik (Oncelikli) Faaliyetler

Kritik Faaliyetler Siire (hafta)

(1-2) | Proje kararlarinin  alinmast ve proje takimlarinin 2
belirlenmesi

(2-3) | Insan kaynaklan birimince gerekli egitimin alinmasi 2

(3-5) | Orgiit yapisinin yeniden diizenlenmesi 3

(5-6) | Orgiit yapss ile ilgili olarak calisanlarla gériisme yapilmasi 2

(6-7) | Is analizlerinin yapilip, is gereklerinin belirlenmesi 4

(7-9) | Gérev tamimlarinda diizenleme yapilmasi 3

(9-10) | Nitelik belirleme ve kariyer gereksinim analiz tablolarinin 2
hazirlanmasi

(10-11) | Asgari derece ve meveut durum matrislerinin olusturulmasi 3

(11-13) |Kariyer yollarinin olusturulmasi 5

(13-14) | Calisanlarin egitim gereksinimlerinin belirlenmesi 3

Toplam siire 29 hafta

Caligmanin  “Teknik Hizmetler Birimi"nde gergeklestirilmesinin nedeni olarak

isletmeye asagidaki nedenler sunulmustur:

Tasarimin hayati énem tasidigi bu sektorde, drgiit AR-GE faaliyetlerine biiyiik
onem vermek zorundadir. Tasarimlarin Teknik Hizmetler Biriminde yapilmasindan
dolayr verimli galisma ve &zglin tasarimlar igin Teknik Hizmetler Birimi
¢alisanlarmin motive edilmesi,

Caligmann, ilgili birimde daha kolay uygulanabileceginin saptanmast,

Teknik Hizmetler Birimi ¢ahsanlarmin  yeniliklere daha kolay uyum
saglayabilmeleri,

Teknik Hizmetler Biriminde baz1 rgiitsel karmagikliklarin tespit edilmesi.

Aragtirmaya baglarken oncelikle ilgili birim caliganlar, yoneticisi ve Insan Kaynaklari

midird ile yliz ylize ve derinlemesine gdriismeler yapilmustir. Sekil 1°deki Model

cergevesinde iki temel soruya yanit aranmustir:



1. Kariyer planlama siirecindeki kritik faaliyetler nelerdir? Bu kritik faaliyetler
cercevesinde, ¢alisanlarin kariyerleri nasil planlanabilir?

2. Kariyer planlama siireci ne kadar zamanda gergeklestirilebilir?

Gerceklestirilen caligmalar sonucunda agagidaki faaliyetlerin yapilmasi planlanmugtir.

Proje ekibine gerekli egitimin aldirilmasi: Oncelikle insan kaynaklari boliimiince
kariyer planlama sistemini yiiriitecek proje ekibindeki bireylere, kariyer planlama ve
danismanlik konularinda egitimlerin aldirilmasi planlanmigtir. Sistemin basarilmasinda
arzulanan basarry1 yakalama agisindan list yonetimin de bu egitimlere katilmasi uygun

gdrilmustir.

Calisanlarla goriisme: Proje yonetimlerinde ilerlemeler ancak galiganlarla ¢ok sayida
vapilan toplantilarla ve onlarin katihmlariyla olmaktadir. Bu gorlismelerde kariyer
planlamanin amac, yararlari ve neden uygulamaya gereksinim duyuldugu net ve agik

bir ifadeyle ¢alisanlara anlatilmalidir.

Kariyer merkezi kurma ve kariyer tanitim kitapgigi olusturma: Orgiitsel kariyer
gelistirmeyi  baglatmak igin destek saglamak, ¢alisanlarm kendi kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunmak ve egitim-damismanlk hizmetleri vermek
amacryla orgiit biinyesinde kariyer merkezi olusturulmustur. Bu merkez ilgili birim
calisanlarmm kariyer planlama siireci hakkinda bilmedikleri sorulari yanitlamayi
amaclamaktadir. Baslangigta tek olan ve damismanmmin Insan Kaynaklari yéneticisi
oldugu bu kariyer merkezlerinin sayr ve igeriklerinin, kariyer planlama sireci
uygulamalarina bagli olarak tim &rgiit ¢apinda yayginlastirilmasi amaglanmstir. Bu
merkezler, birim elemanlarinin becerilerini gelistirmek igin miilakat yapacak, atdlyeler
(workshop) olusturacak, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler ve video
programlaniyla bilgi yaratacaklardir, Ayrica bu asamada, Orgiit ¢apinda galisanlara
dagitilmak ve kariyer planlamasi hakkinda bilgi vermek amaciyla kariyer tanmitim
kitapgiklar olusturma ¢abalarina girigilmistir.

Orgiitsel yapinn yeniden diizenlenmesi: Kariyer planlama ¢alismalarinin daha etkili

ve verimli yiiriitiilebilmesi ve bazi orgiitsel sorunlar1 giderebilmesi amaciyla orgiitsel



yapida degigiklikler yapilarak yeni rglit yapist olusturulmustur (Sekil 2). Dik olan
orgiit yapisi, degisiklikler sonucu nispeten basik hale getirilmeye ¢aligilmustir.

is analizlerinin yapilmas1 ve is gereklerinin belirlenmesi: Degisen orgiit yapisi
islerde énemli degisimler olusturdugu ve yeni kadrolarin eklenmesine neden oldugu i¢in
bunlarla ilgili analiz ve iy gereklerinin belirlenmesi gerekir. Bu asamada, kariyer
gelistirmede kullaniimak {izere bireyin teknik bilgilerinin yani sira, drgiitte gerekli olan
bilgilerin de analizi

yapilmustir.,

Orgiitiin faaliyetlerinin etkinligi agisindan her birimde gergeklestirilen faaliyetleri
olusturan isléer ve birbirleriyle iliskiler saptanarak islere iligkin gegitli ayrnnt ve
dzellikler belirlenmistir. Ilgili birimde ¢alisanlardan teknik bilgilerinin yam sira

planlama, denetim, esgiidiim, takaim
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galismast ve raporlama ile yabanc: dil, bilgisayar, askerlik, egitim vb. zel nitelikler
agisindan caliganlarin becerileri analiz edilmistir. Elde edilen bilgiler ¢alisanlarin

becerilerinin analizinde kullanilmistir,

Gorev tammlarimin belirlenmesi: Bu asamada, yukaridaki analizlerin sonucunda
performans (basarim) diizenlenmesi kapsaminda olusturulan gérev tamimlarinin
revizyonu gereeklestirilmistir. Bu asamanin gergeklestirilme amaci, gbrev tanimlarinin
ileride olugturacak kariyer yollan ile uyumunun saglanmasidir. Burada deneyim &n

plana gikmaktadir.

Caligmada sadece Konstriiksiyvon Sefinin gérev tammlarinda revizyona gidilirken,
k

orglite dahil edilen Teknik Hizmetler Miidiir Yardimeilign icin de yeni gbrev tanimlar

olugturulmugtur. Ancak ilgili birim pozisyonlarinin gérev tamimlarina, c¢alismanin

kapsamina iligkin sinirlamalar nedeniyle yer verilmemistir.

Calisanlarin niteliklerinin belirlenmesi ve kariyer gereksinimleri analiz tablosunun
olusturulmasi: Bu asamada kariyer planlamasi geregince, ilgili birim pozisyonlari i¢in
gereksinim duyulacak yetenek konulari saptanarak bunlarin birim pozisyonlar agisindan
onem dereceleri ile bireyin potansiyel yetisine iliskin nitelik ve nicelikler gercege en
yakin bir bigimde ortaya konulmaya galisilmistir. Daha sonra pozisyonlara atanmasi
istenilen isgérenlerin o pozisyon igin s6z konusu olan yeteneklerinin ne kadarmna ne
diizeyde sahip oldugu belirlenerek bulgular 6nceki pozisyonlarla kargilastinlmistir (Bkz.
Ek 2 ve Ek 3). Ek 2°de calismanin kisitlari dolayisiyla sadece Teknik Hizmetler Miidiirii
ve Endistriyel Tasarim Sorumlusuna (ETS) iliskin Ek 3'de de Teknik Hizmetler Miidiir
vardimecisina ait nitelik ve kariyer gereksinim analizlerine yer verilmistir. Kariyer
gereksinimleri analiz tablolarmin  hazirlanmasinin  nedeni bireysel kariyerlerin

planlanmasinda y6netime kolayliklar saglamaktir.

Meveut durum ve asgari derece (grade) matrislerinin hazirlanmasi: Kariyer
planlamanin son agamalarindan birisi olan bu asamada, onceki kariyer planlama

faaliyetleri ve performans degerleme calismalari dikkate almarak derecelendirme
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yapilmigtir. Buna iligkin tablolar hazirlanirken calisanlarin gériisleri, is tanimlari, Oretit

yapisi ve yetenek analizleri dikkate alinmastir.

Kariyer yollarinin saptanmasina yardimet olan derece (grade) matrisi, asgari niteliklerin
belirtildigi matris ve siirekli glincellenen meveut durum matrisi olmak tizere iki matris
halinde hazirlanmustir. Asgari derece matrisi bir defa olusturulmakta, orgiit yapisi ve

gorev tanimlarindaki degisiklikler kapsaminda revize edilmektedir (Bkz. Ek 4 ).

Asgari nitelik matrisinin en alt satirinda gdrillen puantaj bireyin pozitif olan
yeteneklerinin sayisini gdstermektedir. Puantaj yiikseldikge, kariyer ilerleme ve terfi

olmaktadir. Yatay gegisler ise ayni puanlar arasinda yapilmaktadir,

Kariyer yollarinin olusturulmasi: Calismanin bu béliimiinde, bir 8nceki asamada
olusturulan derece (grade) matrislerinden yararlanarak yalmzca ilgili  birim
kapsamindaki terfi olanaklari ve kariyer yollari belirlenmistir. Kariyer yollan
¢aliganlarin bdliim igerisinde ilerlemeleri i¢in merdivenler ya da rotalar seklinde ifade
edilebilir. Bunlar, insan kaynagi planlama ve stratejik planlama kapsaminda,
birimindeki her ¢alian ile karsilikli gériismeler yapilarak ve meveut performans
caligmalari g6z niinde bulundurularak gergeklestirilmistir.

Daha énce yapilan ¢alismalarin is13inda ilgili birim ¢alisanlarinin olasi ve kesin kariyer
yollari saptanmugtir (Sekil 3). Kariyer planlama konusunda atdlye calismas: (Workshop)
ve seminerler diizenlemek suretiyle caliganlarin ilgileri arttinlarak onlarin kariyer
hedefleri koymalarina ve kariyer yollarini tanimlamalarina yardime: olunmustur.
Kariyer yollari olusturulurken gahsanlarin yatay ve dikey gecislerde mutlaka asgari
derece matrisindeki gegis yapacagi pozisyona iliskin dzellikleri saglamalarma dikkat
edilmistir,

Egitim afaclarinin olusturulmasi: Olusturulan bu kariyer yollari, calisanlarin kariyer
hedefleri ve érgiitij:i stratejileri dogrultusunda, cahsanlarin egitimlerden gecmesini
gerektirmektedir. Bu egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ilgili birime, érgiitleme ve

damgmanlik gibi hizmetleri ise Insan Kaynaklar: birimine diigmektedir. Egitim planlari
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yapilirken calisanlarin bireysel kariyer hedefleri, orglitiin beklentileri, dzellikle nitelik
matrisleri dikkate alinmaktadir. Ayrica bireysel gelisimi saglamak amaciyla Orgiit
genelinde uygulanan bir Orglitsel egitim agaci da bulunmaktadir. Orgiit, egitim

hizmetlerinde trgiit i¢i ve orgiit dist kaynaklardan yararlanmaktadir.

iEY(S 4—»@ E EYS
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| I

\ Miihendislik Hizmetleri
Ar-Ge Tasanim Sefligi. 1 <— Destek Sefligi. 2

onstritksiyon Sefligi

L

Teknik Hizmetler Midiir Yardimecisi

W
Teknik Hizmetler Miidiirii

v
Fabrikalar Genel Miidiirliigi

P Birincil olas: yatay kariyer gecisi

p ikincil olas1 yatay kariyer gegisi

_> Birincil kesin kariyer gegisi
> Ikincil kesin kariyer gegisi

Sekil3: Ilgili birim ¢aliganlarinin izleyebilecegi olasi ve kesin kariyer yollar




Teknik Hizmetler Biriminde iniversite mezunlar {izerinde yapilan bu ¢alismada, ilgili
birim ¢alisanlarimn hem yatay hem de dikey olarak ilerleyebilecekleri gdsterilmistir.
Burada INOKSAN'in uyguladig: politika, ayni &zellikleri bulunduran calisanlarin
olusturdugu bir birimde, terfi edecek bir galisamin tim &zellikleri en iyl sekilde
kendisinde bulundurup, terfiden &nce maksimum sayida yatay gegis yapmus olmasini,
boylelikle tim yetenekleri kazanmis olmasim saglamaktir. Bu tamamen Orgiitiin
politikas1 olup, calisanlarla bireysel kariyer planlanni yaparken belirleyecekleri bir

stratejidir.

Sonu¢

Gelismis sanayi toplumlarinda, dzellikle son 10-15 yilda mikro-elektronik teknolojisinin
dnciilik ettigi degisim siirecinde, oldukga yogunlasan uluslararasi rekabetin de etkisiyle
yeni yonetim anlayislan giindeme gelmistir. Orgiitiin diger tim birimleri gibi pargasi
oldugu bir sistem igerisinde islevlerini gergelestiren Insan Kaynaklar1 Yénetiminin

temel amaci verimliligi artirmak ve i yagaminin kalitesini artttrmakfir.

Bu calismada, éncelikle Insan Kaynaklari Yénetim sisteminin alt sistemlerinden birisi
olan “kariyer planlama”nin orgiitsel boyutu bir proje perspektifi ile alinmus ve
INOKSAN A.S’ nin “Teknik Hizmetler Birimi"ndeki kariyer planlama siireci, Kritik
Yol Yéntemi (CPM) ile gerceklestirilmigtir.

Kritik Yol Yonteminin, kariyer planlamada oncelikli faaliyetlerin belirlenerek, kariyer
hedeflerine gttiirecek kariyer yollarmin bulunmasina etkin bir sekilde aracilik ettigi
goriilmiistiir. Yontem, galiganlarin kariyer hedeflerinin belirlenerek ilgi, gereksinim ve
yeteneklerine uygun bir kariyer yolu belirlemelerine olanak vermektedir. Calisma,
yonetimsel ve finansal kisitlamalar nedeniyle ancak INOKSAN A.$’ nin sadece bir
biriminin kariyer planlamasinda gergeklestirilmistir. “Teknik Hizmetler Birimin™ nde
uygulamaya konulan kariyer planlama siirecinin Orgiitiin tiimiine uygulanmasi ve
kariyer stratejilerinin saptanmasi dzellikle Onemlidir. Calismanmin tim Orgite
yayginlagtinilmasi igin Onerilen ydntemin bilgisayar destekli bir ydntem haline

getirilmesi gerckmektedir. Orgiitteki tiim galiganlar igin “nitelik ve kariyer
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gereksinimleri analiz tablosu™ nun olugturulmas: (Ek 2 ve Ek 3), asgari derece
matrisinin diizenlenmesi (Ek 4) ve kariyer yollarimm manuel olarak belirlenmesi
oldukga zor ve pratik olmayan bir yoldur. Bu nedenle, &nerilen yontemin bilgisayar
destegl ile gergeklestirilmesi, uygulama kolayligi saglayabilecegi gibi yontemin daha
etkin kullanimina da katkida bulunacaktir. Onerilen ydntem, rgiit calisanlarina yol
gosterici olmakta, kariyer segenekleri sunabilmektedir. Bireyin istekleri ve yetenekleri
dletistinde bir kariyere yerlesmesi igin egitim eksikligi varsa, bu eksik orgiit tarafindan
sunulan hizmetlerle giderilmektedir. Dolayisiyla bu asamada, yénetim ve calisanlarin

uyumlastirilmas: biiylik 6nem tasimaktadir.
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