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OZET

Kariyer yonetimi, stratejik yonetim siirecinde ve isletmenin insan
sermayesinin rekabetgi Ustinliginin artinimasinda ¢ok &nemli bir ye-
re sahiptir. Bu ¢alisma, stratejik yonetim siireci icerisinde kariyer y&-
netimi uygulamasinin énemini vurgulanarak, kariyer yonetimi kavra-
mini, unsurlarint ve araglarini agiklamayi amaclamaktadir.
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1.GIRIS

Diinya ekonomisi, su ginlerde oldukca blyik degisiklikler yasa-
maktadir. Eski teknolojiye sahip klasik is alanlan cagin gerisinde kalma-
nin sikintisi ile ekonomik zorluklar yasamakta, kiiclilme ve calisanlarin
isine son verme egilimi gostermektedirler. Diger yonde ise bilim ve tek-
nolojinin oldukga hizli ilerlemesi yeni is alanlarinin ortaya gikmasina yol
acmig ve bu alanlara yatinm yapan firmalar egitilmis personel sikintisi
cekmeye baglamislardir.

Kiiresel olarak degisen ekonomik kosullar ve politikalar tum din-
ya calisanlarini ayni oranda etkilemekte ve bu belirsiz kosullarda higbir
firmanin calisanlarina is garantisi saglayamayacadinin géz 6niine alinma-
sini gerektirmistir. Dinyanin ticari entegrasyonu ile birlikte yikilmasi im-
kansiz gibi goriinen cok uluslu firmalar yok olmakta, ortak Pazar gibi
olusumlar rekabeti dayanilimayacak boyutlara ulastirmaktadiriar. Uluslar
aras! finans piyasa ve borsalarinda firmalar bir giinde el degistirmekte,
yeni yonetim igin satin aldiklan firmanin eski kltlrinin ve calisanlari
icin planladigi kariyer basamaklarinin higbir 6nemi kalmamaktadir.

Bu degisiklikler calisanlann kariyerlerini, is hayatini ve mevcut is-
ler arasindaki iliskilere tekrar gozden gegirmesini gerektirmektedir. Eme-
gini profesyonel olarak degerlendirenlerin bu bilgile 1siginda kariyer plan-
larint / stratejilerini iyi belirlemeleri ve ayni zamanda ani kariyer degisik-
liklerine hazirhkh olmasi gerekmektedir.

Sirket ici motivasyonun ve devamiiligin saglanmasi igin firmalar
calisanlan icin kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetimi planlar
olusturmak zorundadirlar. Fakat kariyer planlamasi sadece organizasyon-
larin sorumlulugu olama 6zelligi tasimamakta fertlerin de bu sorumilulugu
paylasmalari gerekmektedir.

Kiresellesmenin sonucu olarak Diinyanin hemen her yerinde ope-
rasyonlara giren, buyume, kigllme, birlesme, yeniden yapilanma gibi
suregleri ardi ardina yasayan, kurumsal sorumluluk, etik gibi kavramlarla
tanisan ve hemen her giin yeni bir yonetim teknigi denemeye calisan
organizasyonlarda insan kaynaklarn ydnetimi ¢ok onemli bir dnem ve
oncelik kazanmaktadir. Dolayistyla orgahizasyonlarda biyik bir 6neme
sahip olan IK fonksiyonlarindan, calisanlarin etkinlikle yararlanabilmeleri
icin yoneticilerin kariyer gelistirme programlarnina yer vermeleri gerek-
mektedir.
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1. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi

Isletme ile cevre arasinda bir ahenk, uyum kurulmasi stratejik
yonetimin en temel amacidir. Bu yapilirken isletmenin devamii basarisi,
cevredeki beklenmedik olaylardan olumsuz yénde etkilenmemesi ve de-
vaml  olarak  yasayabilmesi géz  6niinde  bulundurulacak-
tir.(Ulgen,2004:26) Alisiimis yonetim bigimi daha gok isletmenin i¢ bin-
yesine yonelikti. Amag, isletmenin sahip oldugu kaynaklardan en iyi bir
bigimde yararlanma ve verimliligi en Gst diizeye cikarmakti. Cevrenin
uzun slre ayni kalmasi ya da yavas yavas degismesi bu sekildeki yéne-
timin bagarih olmasina olanak veriyordu. Ancak 6zellikle son yirmi yildir,
gevrenin devamli olarak dedismesi ve degisikliklerin cok hizli olmasi is-
letmeleri, yonetim bigimlerini degistirmeye yoneltmistir.

Teknolojik alanda meydana gelen hizh gelismeler, artan uluslar
arasl rekabet ve Gretim tekniklerindeki degisim insan kaynaklarini etki-
lemistir. Yeni ekonomik sistemin gereklerini yerine getirmek ve basarili
olmak isteyen igletmeler, mevcut insan kaynagini en iyi sekilde deger-
lendirmeye yonelik gabalar yogunluk kazanmigtir. Fakat cevresel faktor-
lerdeki hizll degisim birgok isletme icin gelecekteki insan kaynaklarr agi-
sindan ¢ok onemli olan liderlik ve iletisim kavramlarina hakim olmasin
onemli olglide etkilemektedir. Isgiiciinin demografik yapisindaki degi-
sim, kiresellesmenin hizlanmasi, rekabetgi pozisyonun neredeyse her
gun degismesi ve gelisen teknoloji iletisim ve veri isleme konularinda
gigirlar agmaktadir.’Kisaca, insan kaynaklan etrafindaki bitiin is kavram-
lar strekli degismektedir.

Literattirde, “personel yonetimi” kavrami icerik degistirerek “insan
kaynaklari yénetimi” seklinde ifade edilmeye baslanmistir. Giiniimiizde
ise “insan kaynaklari yonetimi” yerine “stratejik insan kaynaklar yéneti-
mi” kavrami kullanilmaya ve insan kaynaklari yénetiminden farkl bir ice-
rik kazanmaya baglamigtir; ¢iinkii bir isletmenin uyguladigi stratejik yo-
netimin genel verimi ve etkinligi, direkt olarak o isletmenin en degerli ve
stratejik kaynadi olan insan kaynaklarina, yani calisanlarina, yéneticiterin
onlarin nasil motive edildigine, nasil yonlendirildi§ine ve aralarindaki ile-
tisime baghdir. Degisime neden olan “insan” oldudu gibi, degisimden
etkilenip tekrar degigen de “insan”dir.(Akyliz, 2001:128)

Dolayisiyla dedisen ic ve dis gevre kosullari, ortaya cikan kapsamli
ve karmagsik sorunlar ve yeni yonetim-organizasyon anlayisi, en énemli
rekabetgi Gstunliik kaynagi olan insana stratejik bir Gnem vermeyi kagi-
nilmaz kilmaktadir. Artik, drglitsel stratejiler, 6rgiitiin rekabet avantajinin
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giiclendiriimesine ve is ekiplerinin olusturulmasina dayanmakta ve insan
kaynaklar daha merkezi bir konum kazanmaktadir.

Stratejik insan kaynaklan yonetimi (SIKY) orgltlerin igsel ve dig-
sal gevrelerindeki farkhlagmalann rgitlerin insan kaynaklan stratejilerini
etkilemesi ya da belirlemesi seklinde tanimlanabilir. Orgiitiin cevresindeki
bu degisikliklerin, hem birbirleriyle iliskili olmasi, hem de 6rgutiin strate-
jik planlamasina sistematik olarak entegre olmasi bu noktada belirleyici
olmaktadir. Daha detayh bir yaklagimla, stratejik insan kaynaklari yone-
timi, isgorenlerin performansini arttirmak ve yenilikgilik ve esnekligi
dzendiren orgiit kiiltiiriini icsellestirmek ve gelistirmek amaciyla, insan
kaynaklarinin stratejik amag ve hedeflerle birbirine baglanmasi bigiminde
tanimlanmaktadir.(Ogiit, 2004:282)

Insan kaynaklar yonetiminde stratejik yonetim anlayisinin benim-
senmesi, organizasyonun degisen gevre kosullarinda uyumunu kolaylas-
tirdigr lclide calisanlarin kendilerini organizasyonun uzun donemli amag-
larina adamalarini saglamaktadir. Organizasyonel amaglarin ve bu amag-
lara ulasmak icin dodru stratejilerin belirlenmesi siirecine galisanlarin
katiliminin saglanmasi da, onlarin amaglari benimsemesini ve inanarak
uygulamasini kolaylastirmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminde stratejik
yaklasimin benimsenmesi, dar bir yetki alani icinde mevcut yapiyi, isleyisi
ve statilkoyu korumayi amag edinmis, iliskilere ve prosedirlere odakla-
nan bir bélimiin, organizasyonel degisime &nciilik eden, bireylerin ve
takimlarin performansini gelistirmeye odaklanan aktif bir bolime donus-
mesini saglayacaktir.( Barutgugil, 2004:57)

2. Stratejik Yonetim Siirecinde Kariyer Yonetimi

Rekabete dayanan ekonomik bir ortamda strateji, her seyden 6n-
ce, yeniligi, ilerlemeyi ve igletmenin devamlh olarak gevreyle intibakini
veya cevre ile karsilikli uyum igine olmasini saglayan degisiklikleri kontrol
altina alan yonetsel bir aractir. Stratejik yonetim, stratejilerin planlanma-
st icin gerekli arastirma, inceleme, degerlendirme ve segim gcabalarini
planlanan, bu stratejilerin uygulanabilmesi igin 6rgiit ii her turli yapisal
ve motivasyonel tedbirlerin alinarak yurirlige konulmasi, daha sonrada
stratejilerin uygulanmadan 6nce, amaglara uyguniugu agisindan bir defa
daha kontrol edilmesini kapsayan ve isletmenin (st diizeyi kadrolarinin
faaliyetlerini ilgilendiren suregler toplamidir.( Senkal, 2005:1)

Bu siireg, 6zel bir karar alma veya problem gézme siireci olarak

dustintlebilir. Sekil 1" de gorilecedi gibi stratejik insan kaynaklan yone-
timi; IK stratejisinin belirlenmesi ve tanimlanmasi, IK stratejilerinin uy-
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gulanmasi ve IK stratejilerinin degerlendirmesi ve gelistirilmesi olmak
uzere Ug safhadan olusmaktadir.

Bu suregte Kariyer yonetimi ve kariyer planlama calismasi igletme
stratejisine bagh olarak sekil 1'de goriilebilecedi gibi, IK stratejilerinin
uygulanmasi safhasinda yer almaktadir.

Sekil-1- Stratejik Insan Kaynaklari Yonetim Siirecinde Kariyer Yonetimi

s Cevre Anali- i¢ Cevre Anali-

Yizyon, Misyon ve¢

»
>

iK Stratejilerinin Bylirtitmesi = Tercihler

! |
! 1
! ]
! t
! ]

I
. I
: IK Stratejilerinin Uygulanmas: 1
! i
1 1
i ]
! |
: iK Planlamas: &is Analizi 1
1

1
' |
! 1
: Secme ve Ise Alma :

1
1
! Takim Olusturma &Takim 1
: Cabsmas 1
I Egitim Ve Gelistirme :

1
! :
! ]
! Kariyer Yonetimi & Kariyer . |
: Planlama \'OI!Ct.ICI |
1 7 Yetistir- !
1 Coaching Ve me |
1 Mentroing |
: Performans Yénetim Sistemi 1
1

1
! :
! IK Stratejilerinin Degerlendirmesi ve Gelisti- 1

ritmesi

Kaynak: Barutcugil, 2004, s.238

329



Sosval Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Dergisi / Yunus Emre OZTURK

~ Isletmenin stratejileri belirlendikten sonra, stratejileri uygulama
tasiyacak anahtar kisileri bulmak, ise almak, egitmek, Ust basamaklara
yikselmelerini saglayacak kariyer planlamasini yapmak, caliganlarin mo-
tivasyonunu yiikseltecek, bagliliklanni artiracak ve 6nemli insanlara yapi-
lan yatirimi koruyacak IK uygulama ve aktivitelerinin stratejik degeri
yiikselecektir.( Barutgugil,2004:61)

Bu nedenle kariyer yonetimi, stratejik yonetim surecinde ve
isletmenin insan sermayesinin rekabetgi Ustinluginin artinlmasinda gok
onemli bir yere sahiptir.

Kariyer yonetiminin stratejik bir anlayisla ele alinmasi, organizas-
yonlarin; birikimlerini artirmasini, pazardaki konumunu saglamlastirmasi-
ni, kritik calisanlar elde tutmasini, verimliligi artirmasini ve blytUmeyi
saglamasini kolaylastirir. Etkin bir kariyer yonetimi, organizasyonlann
gelecekte basarili sekilde faaliyetlerine devam etmelerini saglayacak stra-
teji ve hedeflerle uyumlu bilgi, beceri ve davraniglar on plana gikarir.

3. Kariyer Yonetimi

Kariyer konusu hem calistiklar érgiitlerde basarli olabilmek igin
miicadele eden bireyler, hem de calisanlarinin kariyerlerini planlamalari-
na yardima olan érgiitler icin 6nemlidir.( Sabuncuoglu, 2000:148) Bu
yontem Anglo Amerikan ve Alman literatiriinde kariyer planlamasi
(career planning, Karriereplanung) olarak ifade edilmektedir. Ancak son
yillarda meydana gelen degigsmeler kariyer planlamasinin giderek gelig-
mesine ve kapsamh bir boyut kazanmasina neden olmustur. Bundan
dolay! kariyer planlamasi, bireysel ve drglitsel stireglerin eg zamanh ince-
lenerek ydnlendirilmesini ifade eden “kariyer yonetimi” kapsaminda ele
alinmaya baslanmistir. (Simsek, 2002:357)

Bu kapsamda kariyer yonetimi, bireyin belirli bir érgit icindeki ka-
riyeri ile ilgilenmekte ve bireyin 6rgiit icinde isine uygun bigimde ilerle-
mesini saglayacak ve birey- orgiit uyumunu saglayacak stireci igermek-
tedir. Bu aciklamalar dogrultusunda literatiirde kariyer yonetimi ile ilgili
tanimlar degisik sekillerde yapilmistir. Bunlardan bazilari asagidaki gibi-
dir:

« Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planminin, organizasyonun ka-

riyer gelistirme araglari ile desteklenmesidir.(Ozden,2001:28)

« Kariyer yonetimi, yeteneklerin analiz edilmesi konusunda, or-

giitlerin Uyelerine yardimar olmalarini saglayan, onlarin kariyer
gelistirme faaliyetlerinin planlamasini kolaylagtiran yGnetsel
bir uygulamadir.(Oge, 1998:44)
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* Kariyer yonetimi, bir kurumdaki personelin, kurumsal ihtiyac-
larin ve bireysel performansin, potansiyelin ve tercihlerin de-
gerlendirilmesi dogrultusunda yiikseltilimesinin, ilerlemesinin
planlanmasi ve bigimlendirilmesi sureci-
dir.(Demirbilek,1994:71)

» Kariyer yonetimi, isgiciinun ihtiyaclarini tatmin etmek ve bi-
reylerin kariyer hedeflerine ulagsmasini saglamak icin yonetici-
lere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi stratejilerin dii-
zenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.(Fidan,2002:33)

Kisaca Kariyer yonetimi, i gbrenin yetenek ve ilgilerini analiz et-
melerine yardima olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanma-
sidir.

3.1. Kariyer Kavrami

Gunlik dilde cogu zaman kullanilan “kariyer” kavrami, Gzellikle
ise iliskin konumlardan, is hayatinda olunabilecek her tiirlii ilerlemeden
ve ig yasaminda bulunulabilecek ileri mevkilerden bahsederken kullanilir.
Daha sinirh bir bakis agisindan ele alinirsa bir bakima da mesleki bakim-
dan hiyerarsik olarak stirekli bir iist pozisyon icin galismak anlaminda da
kullanilabilir. Kimi zamansa kariyer, uzmanlik belirtmek iizere kullanilan
bir ibaredir. Ornegin bir doktordan bahsederken kariyer sahibi bir insan
olarak degerlendirme yapilmasi bu yéndedir.

Ancak kariyer yukarida belirtilen 6zellikleriyle tanmlandiginda bu
tanim pek tabi ki eksik olacaktir. Kariyer kavraminin literatiirdeki tanim-
lari ise su sekilde yapilmistir:

* Kariyer, insanin davranig motivleri ile donanmis, bir yasam
boyu devam eden igler serisidir. Segilen bir is hattinda ilerle-
mek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha
gok sorumluluk tistlenmek, daha fazla stati, gilic ve sayginhk
elde etmektir.

 Kariyer, bir insanin galisabilecegdi yillar boyunca, herhangi bir
is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve
yetenek kazanmasidir.(Tortop, 1994:92)

* Kariyer, bireyin kamu yada 6zel calisma yasaminda ilerleme
saglayacags, bir basan elde etmek amaciyla izledigi ve cals-
tigr alandr. :

* Kariyer, kisinin yagami boyunca edindidi ise iliskin deneyim ve
faaliyetlerle ilgili algiladidi tutum ve davranislar dizisi-
dir.(Demir, 2000:3)

(U5}
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 Bir psikolog gozilyle bakildiginda; “kariyer bir bireyin isi ile il-
gili pozisyonlar kisisel yasama slireci boyunca peg pese kul-
lanmasidir.( Kaynak, 1989:162)

Yukarida yapilan tamimlarin yanisira kariyer, “bir bireyin istedidi
yasam tarzini saglamaya calisabilmesi icin uzun dénemde elde ettigi ve-
ya edecedi egitim, yetenek ve deneyimler birikimi” seklinde tanimlanabi-
lir. Bu tanimin daha ¢ok bireyin is ve yasam sekli arasinda bir dengeye
ulagma girisimi tzerinde yogunlastigini sdyleyebiliriz.

Yukanidaki tanimlara dayanarak kariyer kavraminin igerigiyle ilgili
olarak sunlar sdylenebilir. ( Simgek-Akgemci-Soysal,2004:14)

e Kariyer sozcugi, sadece yiksek statlideki ya da hizl ilerleme
olanaklar bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Daha
“demokratiklesmis” bir anlama sahiptir. Yaptikian iglere 6rgdt-
sel konumlarina bakilmaksizin is goérenlerin is yasamlar bo-
yunca yaptiklan igler dizisini ifade etmektedir. Yoneticilerin
Kariyerleri vardir; ancak, yonetici sekreterlerinin de kariyeri
bulunmaktadir.

o Kariyer sdzcuigi, yalnizca dikey hareketliligin, baska bir degis-
le, 6rgiitiin (st basamaklarina dogru yiikselmenin yarattigi is
degisiklikleri ile ilgili degildir. Birey hiyerarsik kademelerde
yiikselmeden de, yani ayni iste kalarak da gesitli beceriler ka-
zanabilir veya varolan becerilerini gelistirebilir.

o Kariyer sézcugi, bir 6rgiitte yada bir faaliyet alaninda ige
alinma ile es anlamh degildir. Bugln birden fazla faaliyet ala-
ninin ve drgutl iceren kariyer yollan ile ilgili deneyim kazan-
mis bircok is goren bulunmaktadir.

« Orgiitlerin, bireylerin kariyeri lizerinde tek yonli denetime sa-
hip oldugu dlsiincesi artik kabul edilmemektedir. Is gorenler-
de kendi kariyerinin planlanmasi ve denetiminde s6z sahibi
olmuglardir.

3.2. Kariyer Yénetiminin Onemi

Calisma yasaminda degisim hizini yakalamak, ¢aga ayak uydura-
bilmek, giinimiz 6rgiitlerinin sahip oldugu en degerli hazine olan insan
kaynadini en iyi sekilde yonetmek ve sonugta galisma yasaminda mutlu,
tatmin olmus bir isglicii yaratmakla mumkindar. Orgiitin caliganina
dnem oraninda, calisanindan yarar saglayabilecegi anlagilmigtir. Tim bu
anlayis degisiklikleri beraberinde orglit igerisinde; bir {ist baglikta acikla-
nan “kariyer” olgusunun yerlesmesine ve &neminin artmasina neden
olmustur. Cuinki, birey calisma yasamina basladigt andan itibaren kariye-
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rinin nasil bir gelisim sergiledigini merak etmekte veya kariyerini yonet-

me ve gelistirme asamalarindan haberdar olmay istemektedir.
Organizasyon ve bireyin birbirini daha iyi tantyabilmesine yonelik

cok sayida yonetsel uygulama vardir. Kariyer yonetiminde bu uygulama-

lardan biridir ve karsihkli amaclarin bitlinlesmesinde oldukca yaral bir
uygulamadir.

Hem orgutler hem de calisanlar, hizli bir degisme siireci icindedir-
ler. Bu degisiklikler hem bu yiizyilin geri kalan bélimiini, hem de bilyiik
bir olasilikla bundan sonraki yiizyilin tiimiini tahakkiimii altina alacaktrr.
Degisikliklerin en énemilisi ise is giictinin niteliginde, vasif ve seviyesinde
olmugtur. Gelismis Glkelerin timiinde isgiiciiniin blyuk bolimu fiziksel
kapasiteden gok fikirleri, bilgileri, teorileri ve gorugleri ile calismaktadir.

Kariyer yonetimi personelin;

o Ilgi alanlarini, degerlerini, gl ve zayif yonlerini belirledikle-
ri,

* Organizasyon igindeki is firsatlar hakkinda bilgi edindikleri,
» Kariyer hedeflerini belirledikleri,

» Bu hedeflerini de gergeklestirmek icin faaliyet planlanhazirla-
diklari bir strectir.

Bu yuzden kariyer yénetimi hem igveren perspektifinde hem de
personel perspektifinde énemlidir.( Noe, 1999:327)

USA Today Gazetesinde “Calisanlar neden islerinden ayrilirlar” ad
altinda yapilan bir arastirma sonucuna gére, “icret” gahsanlarin islerini
terk etme nedenleri arasinda listenin en sonunda yer alirken, listenin en
baginda‘ise % 47 ile calisanlara kariyer yapma olanaginin yaratiimamasi
yer almistir.(Glizelcik,1999:198) Yine yapilan bir baska arastirmaya gore
ise OrgUtlerdeki kariyer yonetimi faaliyetleri ile 6rgitsel bagan arasinda
yakmn iliskiler s6z konusudur. Ayni sekilde kariyer yonetimi calisanlarn
yetenek eksilmesine ugramalarini 6nlemede, is ve aile arasinda daha iyi
bir denge yaratmada ve insan potansiyelini gelistirmede orgltler icin
yeni bir yol olarak gérilmektedir. Béylece kariyer yénetimi glnumizde
orgutlerin ayakta kalmasinda kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silahi
olarak gorllebilir.(Simsek,2004: 47)

Bir bakima; kariyer yonetimi, isletmelerin stratejik hedeflerine
ulasmalan ve calisanlarin hedeflerini belirlemeleri, kisisel ve mesleki geli-
simlerini tamamlamalan konusunda gerekli bir uygulama olarak gorul-
mektedir.(Soysal, 2003: 21) -
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Dolayisiyla glinimiiz isletmeleri gittikge bu uygulamaya onem
vermeye baslamislardir.

3.3. Kariyer Yonetimi Siireci

Isletme agisindan kariyer yonetimi streci bir model baglaminda
incelendigi zaman, dort agamali bir yaklagimla konunun ele alinmasinin
uygulama kolaylid saglayacag: ongoriimistir.(Simgek,2004:86 ve Kay-
nak,1996: 174-178)

3.3.1. Kariyer Planlamasi I¢in Gerekli Personelin Belirlenmesi

Isletme bazinda bir kariyer modeli olusturulurken oncelikle sap-
tanmasi gereken, hangi personelin planlama kapsaminda ele alinacaginin
belirlenmesidir. Burada ilke olarak orgutte gorev alan bitlin personelin
bir kariyer planlamasi modeli cergevesinde ele alinmasi gerekmektedir.
Ancak bu bir ideal yaklasimdir. Dolayisiyla uygulamanin basariya ulagma-
si icin bu alanda belli sinirlamalar yapilmaldir. Ornegin; 6rgiitsel yapida
daha (st pozisyonlarla ilgilenmeyenler, yiikselme ve gelismeyi amagla-
mayanlar ve orgiitte emekliligi yaklasmis olanlar olabilir.

Ayrica bu asamada planlamaya dahil edilecek kisilerin; degerleri,
istekleri, becerileri ve ihtiyaclari dikkate alinarak kisisel perspektiften
analiz yapiimaldir. Dolayistyla kisi beklentilerine uygun bir iste calismaya
baslar.

3.3.2. Kariyer Yolunun Cizilmesi

Modern isletmeler, yukariya tirmanacak olan calisanlan segtikten
sonra bu calisanlara yiikselmelerine yardimci olmalar igin bir yol belirler-
ler. Bu yollarin belirlenmesinde ilk adim, organizasyon icindeki pozisyon-
larin fonksiyonel Ozelliklerinin (is analizleri, is tanimlari, is gereklermm
belirlenmesi gibi) saptanmasina doniik olacaktir.

Ikinci adimi, degisik pozisyonlar arasindaki benzerliklerin arastiri-
larak ortaya cikarlmasi olusturur. Bu calisma yapilirken, ozellikle benzer
beceri, bilgi ve yetenek gerektiren is yada pozisyonlar saptanarak arala-
rindaki ortak yon ve iliskiler belirlenmeye galisilacaktir.

Uciincti adimda ise birbiri ile temel yapilarinda ve uygulamaya
déniik noktalarda benzerlikler goriilen isler “is aileleri” adr altinda biitiin-
lestirilerek bir araya getirilir.

Son olarak yapilacak olan; ayni aile yapisin iginde yer alan pozis-
yon konumundaki isler arasinda mantiksal ve rasyonel projeksiyonlar
yaparak fonksiyonel baglar arastirmak, bulmak, bu baglar yapilandirarak
pekistirmek ve giiclendirmektir. Kariyer planlama uzmanlan bu iglemleri
yaparken ayni zamanda is ailelerini de kariyer yollari ile birbirine bagla-
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ma islemini yapmis olacaklardir. Boylece organizasyonun alt kademele-
rinde gorev yapan bir birey, ileriki dénemlerde, yapmakta oldudu is ile
ilintilendirilebilecek olan, ancak daha cok bilgi ve yetenek gerektirmekte
olan ayni is ailesindeki bir st pozisyon goérevi icin hazirlanabilecektir.

3.3.3. Kariyer Danismanlarimin Atanmasi

Bu asamada kariyer modeli kurma olgusunun giderek nesnel
organizasyonel gerceklerden siyrilarak uygulamaya yonelmekte ve artik
birey ile iliskilendirilmektedir.

Isgérenin kariyer isteklerini organizasyonun gereksinimleri ile
karsilastirma, ilintilendirme, uyumlandirma fonksiyonu isletmede gogu
kez yoneticilerin ve bazen de bu isle gorevlendirilecek danismaniarin
stlendigi gorilmektedir. Bu fonksiyonun yerine getirilmesi sirasinda,
eger gorev yoneticilere verilmisse, yoneticiler de mutlaka bu gorevle ilgili
yeterlilik aranmali, yetersiz kalan yoneticilerin kariyer danismanhgt ala-
ninda aydintatiimalarina ve hatta egitilmelerine gidilmelidir.

3.3.4. Bireysel Planlarinin Gelistirilmesi

Kariyer danismanlarinin onemli goérevleri arasinda is ailelerinin
arastiriimast, kariyer patikalarinin cizilmesi vb. islemlerin yapiimasina 6n
ayak olmanin yani sira, kariyer modelini kurma calismalan ilerledikge, asil
isgorenlerin bireysel planlarinin hazirflanmasina ve geligtiriimesine katki-
larda bulunmak yer alacaktir.

Kariyer danismanlan bireysel planlan gelistirmek igin;

o Personelle ilgili objektif verileri toplarlar
e Personel profilleri gikarirlar
e Personelin potansiyel 6zelliklerini belirlerler

e Kariyer platosuna dusmis ya da dugebilecek personeli motive
ederler

o Personele gelecekteki firsatlar konusunda bilgilendirirler
Dolayistyla, kariyer yénetimi stireci agamalarinda ve bu streglerin
isletiimesinde yoneticilerin gayreti ve bu konudaki bilgi- birikimleri son
derece dnemlidir.
3.4. Kariyer Yonetimi Araclari

Kariyer yonetimi siirecinde birgok arag mevcuttur. Bu araglarin bir
kismi sadece bu siirece 6zgii, bazilan da diger bir insan kaynaklari sire-
cinin araci veya uygulamasi durumundadir.Kariyer yonetimi araglari sun-
lardir.(Ozden,2005:2)
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3.4.1. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, bir organizasyon icinde bir isten digerine ilerle-
yebilmenin yollarnini belirlemek {izere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda
tim pozisyonlan igeren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak
belirlendigi bir organizasyon semasidir. Bu semada hangi pozisyondan
sonra hangi pozisyonlara gegebilecegi ve bunun icin gerekli deneyim ve
yetkinlikler acikca belirlenmistir.

Pozisyonlar arasi gegislerin dikey olmasi gerekmez. Ayni diizey-
deki pozisyonlar arasinda da gecis yapiimasi miimkiindiir. Ornegin; mu-
hasebe uzmanhgindan personel uzmanhgina gecis yapilabilmesi gibi. Bu
nedenle organizasyon semasi {izerinde belirli bir pozisyona gelmek igin
gecilmesi gerekli birbirinden farkh pozisyonlar olabilir. Béylece, ayni po-
zisyona farkl pozisyonlardan gegerek ulasmak mumkiindr.

3.4.2. Kariyer Danismanhgi

Birey kariyer hedefine ulasmak icin gecilecek pozisyonlari, diger
bir deyigle kendi kariyer yolunu belirlemek durumundadir. Ancak 6zellikle
organizasyon yapisi blyudukge is aileleri igindeki pozisyon sayisi artmak-
ta, buna bagh olarak kariyer yollarinin sayisi da artmaktadir. Bireyin fir-
ma igindeki tim bu pozisyonlar ve kariyer yollan hakkinda bilgi sahibi
olmasi olanaksizdir. Bu noktada devreye kariyer danismanhgi girmekte-
dir. Kariyer danismanliginin amaci, calisanlarnin meslekte ilerleme firsatla-
rini aragtirmasina yardimci olmaktir.

3.4.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri icin bireylere hangi kitaplari
okumalar, hangi kurslar almalari, belli yetenekleri gelistirmek igin hangi
danigmanlann talimatlanina uymalan gerektigi, kariyer olanaklar, firma
icinde ve digindaki egitim olanaklan hakkinda bilgi verilerek yén goste-
rilmesidir. Kariyer rehberligi kariyer danismanhginin tamamlayici bir un-
surudur ki; genellikle IK personeli, ayni zamanda kariyer rehberi olarak
da faaliyet gostermektedir. Mentorlarin da damismanlik yaptigi yonetici
adaylarina kariyer rehberligi yaptigini styleyebiliriz.Kariyer rehberligi bir
anlamda, bireysel kariyer yonetimi konusunda organizasyon disinda yapi-
lan danismanlik hizmetinin organizasyon iginde verilmesidir.

3.4.4. Kogluk

Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef icin 6zel ders, konferans,
seminer vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar
devam eder. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve
onlarin bireysel zayifliklarini gliglendirmek icin gorevlendirilen isletme disi
danigmandir Koglar bir anlamda yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme
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danismanlandir. Ayni zamanda yoneticilere hedef belirleme, calisanlari
motive etme ve degerlendirme vb. konularda etkinlik saglamalarinda
yardimci olmaktadir. Maalesef ulkemizde birgok yoneticinin bu tir bir
kocluk hizmetine ihtiyaci bulunmaktadir.

3.4.5. is Rotasyonu

Is rotasyonu, kisinin énceden belirlenmis bir programa ve prog-
ramda ongorilen siirelere gore, o anda yaptigi isle ilgili diger bazi faali-
yet ya da glrevilere gecisi ve bunlan sirasi ile gerceklestirmesidir. Bir ig
dizayni teknigi olarak, alt diizey islerde otomasyonun yol acti§i monoton-
lugun hafifletiimesi amaci ile gelistiriimis, ancak gdzlenen yararlari sonu-
cu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak yararlanil-
maya baslanmstir.

Is rotasyonu, orgitte cahsanlarin potansiyellerini yiikselterek
baska islere yonelmelerini saglar. Ozellikle yeni ise girenlerin fakli is de-
gisikliklerini deneme yoluyla kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri
ile is arasindaki uyum noktalarini karsilagtirarak degerlendirmelerine yol
acar. Farkli 6zelliklerdeki islere yapilacak rotasyonla, érnedin tretim de-
partmanindan mali analiz departmanina yapilacak degisimle, calisanlar
kendi yetenek ve tercihlerini degerlendirme firsati elde ederler.

Dolayisiyla; is rotasyonunda 6nemli olan nokta, rotasyona tabi tu-
tulacak elemanlarin yeni mesleki bilgi ve beceriler kazanacak olmasi dik-
kat edilmesi, mevcut becerilerden yaralanirken de yeni bilgi ve beceriler
edinmeye 6zendirilmesidir.(Aytag, 1997:150)

3.4.6. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, en basit sekilde bir isin, iscinin daha ¢ok is ve
islem yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesi anlamina gelmekte-
dir. Is zenginlestirme, isin iceriginin calisanlara; basan, kisisel gelisim ve
taninma olanag saglayacak ve onlara daha cok sorumluluk ylikleyecek,
islerin daha anlaml ve cekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir

Is zenginlestirme de bir is dizayni teknigi olarak gelistirilmis; an-
cak calisanlann becerilerinin gelistirilmesinde de yaran gorildigi igin
kariyer yonetimi araci olarak kullaniimaya baslanmustir

3.5. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Personel; orgiit secimi, is secimi, yerlestirme ve secme uygula-
malarindan etkilenir. Personel, bireysel gelisim igin is performansi ve

personel gelistirme firsatlari, is gelistirme ve performans standartlan ya
da amaclarindan saglanan fayda ya da diger tesviklerden etkilenmekte-
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dir. Buna gore 0Orgiitin ¢abalari bireyin kariyer yapma kararina paralellik
gOstermektedir.

Kariyer yonetimi ayrica, personel bulma, secme, editme ve gelis-
tirme, rehberlik etme, motive etme ve calisanlara ligretlerini 6demede de
onemli ve etkili bir galismadir. Dolayisiyla kariyer yonetimi bitiin perso-
nel fonksiyonlarini kapsayan bir siirec olarak goriilebilir. Kariyer yonetim
uygulamalan sekil 2'deki gibi siralanabilir.

Sekil-2- Kariyer Yonetimi Uygulamalari

1. Ise Alma 3. Egitim ve Gelistirme

Aday akisini cekme Bireysel kariyer planlama
Personel gereksinimlerini tanimla- | Egitim Gereksinimlerinin analizi
ma Program tasarlama ve gelistirme
Secme Arastirma ve degderlendirme

Goreve baglama ve yonlendirme

2. Yerlestirme 4. Isten Gikarma ve Alternatif-
Is gereklerinin belirlenmesi ler

Cizelgeler ve yerlestirme sistemleri | Son (bitis)

Is ilani ve duyurulmasi Emeklilik

Segme suregleri Ritbe tenzili ve transferler

Yonetim basar programlar)
Yeniden yerlestirme

Kaynak: Simsek vd, a.g.e. s.54

Bu uygulamalarda 6nemli olan nokta kariyer stratejisidir. Kariyer
stratejisi organizasyonun uzun dénemli ve yiiksek performansli IK ihti-
yacini karsilamak igin hazirladigi ana plandir. Kariyer plani ana amaclara
ve stratejilere uyumlu olmak durumundadir. Baglica iki boyutu bulun-
maktadir. Bunlardan birisi yeni IK bulmak igin “basvuru akisi’ni bir sis-
tem iginde gelistirmek, digeri ise “gorevlendirme akisi” ile calisanlarn edi-
tim ve gelistirme yoluyla igerden terfi ettirerek bosalan pozisyonlan dol-
durmak ve yeni ihtiyaglan karsilamaktir.(Barutcugil,2004:323)

Bu anlamda orgutlerde kariyerle ilgili strateji gelistiriimesi ile, ge-
lecege belirsizlige ve bilinmeyenlerin ¢oziimiine yonelik faydalar elde
edilebilecektir. Bunun icin oncelikle analizde; firsatlar, tehlikeler, zayiflik
ve Ustinlikler tespit edilerek objektif bir degerlendirmenin yapilimasi
kariyer stratejilerinin basari oranini da artirabilecektir.

(U]
LI
o]



Stratejik Yonetim Sarecinde Kariyer Yonetimi ve Bir Inceleme: Konyva Cimento A.S.

Bununla birlikte, bircok ¢rgutte yukaridaki gibi kariyer yonetimi
uygulamalari, dikkatli bir cabayla bitlnlestiriimemistir. Kariyer yonetim
uygulamalari, baska yonetim fonksiyonlarina oldugu kadar, baz ekono-
mik glclere de bagldir. Bunun icinde yasal, sosyal ve ekonomik durum-
larn dedistirmeye cevap verebilmelidir.

3.5.1. Ise Alma

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, orgitin ise alma gereksi-
nimlerini doldurmasi beklenen insanlarin ise alinmasidir. Sayisal gereksi-
nimleri tatmin etme sadece bir diisiincedir. Orgiitiin nitelige dayanan
gereksinimlerine gére arzu edilen isglcu ise alinmak istenmektedir.

3.5.2. Segme ve Degerlendirme

1960 yillarda segim kriterleri g0yle idi: Tercih edilen ylksek de-
rece ya da 4 yillik kolej mezunu olmak, énceden is deneyiminin olmasi-
nin tercih edilmesi, evlilerin tercih edilmesi, ideali gocuklu olmasi, dnceki
patronlarin verdikleri referanslar, glicli ve kuvvetlilerin tercih ediimesi
gibi kriterler, profesyonel olarak galisacak adaylarin yetenek ve potansi-
yelini degerlendirmede kullanilirdi. Bu degerlendirmenin biyik bir boli-
mi sibjektif olurdu.Gecen 20 yil boyunca segme ve dederlendirme uy-
gulamalari, daha sistematik ve objektif olmustur. Secilen ve terfi ettirilen
personelin kalitesini- arttinimasini saglayan segim siireclerini gecerli kil-
mak, yonetimin arzusuna da uygundur.

3.5.3. Egitim ve Gelistirme

Calisma yasaminda basarili ve etkin olmak icin egitimli olmak gok
gerekli olan bir faktordiir. Eqitimli ve kariyer yonetim siireclerinden geg-
mis bir 6rgiit ve ya firma personeli, iyi iletisim kurma, sosyal olma, reka-
betci ve yaratici olama , zamaninda dogru karar verme, kisiligi ve davra-
niglariyla 6rnek olma, sabirli kararli, sagduyulu ve cesur olma gibi 6zellik-
lerine bir de cok calisma ve kendine guvenme unsurlanni ekledigi du-
rumlarda, basarill ve etkin olacak , bu olgu da , calistidi orgit veya fir-
masinin toplumda daha etkin, karli ve saygin olmasini saglayacaktir.(
Duygulu,2005:5)

Bu nedenle organizasyonun egitim ihtiyacinin analizi, bu dogrul-
tuda program tasarlama, arastirma ve degerlendirmeler yapilarak; birey-
sel ve orglitsel kariyer planlamast gerceklestiriimelidir.

3.5.4. Terfi

Calisanin, yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak {icret yéniinden
daha Ust diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Cali-
sanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en onemli konularindan biri-
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dir. Clink( terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem firmanin basari-
si artar, hem de calisanlarin motivasyonlarn ve firmaya olan bagliliklar
artar.

Calisanlarin terfi ettirilmesinde bashca esaslar kidem ve yeterlilik-
tir. GUnumiizde baskin olan goris, terfinin yeterlilik esasina gore yapil-
masl gerektigi, ancak nitelikleri birbirine yakin adaylar arasinda kidemli
olana oncelik verilmesinin uygun olacagi yonindedir. Yeterlilik icin ise
gecmisteki performans ile cahsanin yetkinlikleri baslica olcttlerdir. Ancak
gecmisteki bagarinin tek olglit olarak alinmasinin en 6nemli sakincasi,
mevcut bir pozisyonda basaril olan bireyin nitelikierinin, daha ytiksek bir
pozisyon icin yeterli olamamasi olasiliginin bulunmasidir. Bu nedenle sirf
mevcut pozisyondaki basarisina bakarak calisani terfi ettirme, hatali bir
politika olarak goriilmektedir. 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 yaklagim, kurumsallasmanin da bir geregidir. Ideal olarak terfi-
lerin, hangi sartlarda, kimler tarafindan ve nasil yapilacagi, her bir pozis-
yona terfi icin hangi niteliklerin gerektigi 6énceden belirli olmali ve tim
personelin bilgisine sunulmaldir. Ancak, ne yazik ki, lkemizde bircok
firmada ne acik bir terfi politikasi vardir, ne de terfiler adil bir sekilde
yapilmaktadir. Terfilerde, kitaplarda yazan/olmasi gereken bircok fakto-
rin yerine, calisma yasaminin kendine 6zgi iliskilerinden dogan daha
baska faktorler devreye girmektedir.(Ozden, 2001:13)

3.5.5. Isten Cikarma

Calisma yasami dikensiz giil bahgesi degildir, cesitli nedenlerle
personelin isten gikariimasi gerekebilir. Isten cikarma nedeni genel veya
ozel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanin kigulmesi
veya bir alandaki faaliyetine son vermesi drnek olarak verilebilir. Ozel
nedenler olarak, personelin diisiik performans gostermesi, calisma etigi-
ne aykirt hareket etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Ayrica Is Ka-
nununda isverenin personeli tazminatsiz olarak isten cikarabilecegi hakh
nedenler de belirtilmigtir.

3.5.6. Yonetici Gelistirme

Bilim, teknoloji, Gretim bicimlerinde ve sosyal yasamdaki hizli de-
gisim, calisma yasami bicim ve iliskilerinde de 6nemli degisikliklere ne-
den olmustur. Bunun sonucunda, yonetimin 6nemi ve y&neticilerde ara-
nan nitelikler de artmigtir. Yoneticilere yeni galisma iliskilerinin gerektir-
digi niteliklerin kazandirdimasi da énemli bir kariyer yonetimi uygulamasi
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haline gelmistir. Yonetici Adayir Programi, belirlenen kariyer haritasi
dahilinde yetenekli genglerin ise alinarak belirli bir programa uygun ola-
rak gelecegdin yoneticileri olarak yetistiriimesidir. Gilinlimiizde bircok fir-
mada, o6zellikle yonetici adayr programlan yaygin olarak uygulanmakta-
dir.

3.5.7. Oryantasyon Programi

Firmaya yeni ise baslayanlarla terfi ettirilen veya gorev yeri degis-
tirilenlerin, yeni islerine uyum saglamalari amaa ile yuritilen program-
lardir. Bu programlar ozellikle yeni ise baslayanlar agisindan biyiik 6nem
tagir. GUnkd bunlar, firma kdltrine, galigma ustllerine ve mevcut cali-
sanlara yabanadir. Bu nedenle birgok firma, ise yeni baslayan personelin
uyum suresini kisaltmak amaac ile oryantasyon programlan diizenlemek-
tedir.

3.5.8. Orgiitsel Yedekleme

Orgiit icinde 6zellikle anahtar konumdaki tepe yoneticilerin yeri-
ne her an hazir olabilecek kisilerin planlanmasini iceren yedekleme plan-
lamasi, orgutin bireysel kariyer yonetiminde énemli bir yer tutar.

Orgiitsel yedekleme, uzun dénem anahtar ydnetim pozisyonun-
daki potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandiril-
mas! yoluyla orgitsel liderligi olusturmak seklinde tanimlanmaktadir.

Yedekieme plani, sadece insan kaynaklari bolimi ve tepe yone-
timi tarafindan bilinen gizli bir siirectir. Yedekleme planinda yonetici kad-
rolari ile birlikte uzman diizeyinde kadrolar da bulunabilir. Onemli olan
pozisyonun tepe yonetimi tarafindan kilit olarak goriilmesi ve isletmenin
strekliliginin saglanmasidir. Bu konuya 6nem veren firmalar, her yoneti-
ciden, kendi yerine aday olabilecek kisileri yetistirmesini de beklemekte,
bu konuda gosterilen faaliyetlerdeki basari da o yoneticinin basarisinin
dederlendiriimesinde 6nemli faktor olarak dikkate alinmaktadir. Bu yak-
lagim, yoneticilerin kendi yerine aday olabileceklerden bilgi saklamasi ve
onlarn sindirmesi seklinde gerceklesen klasik anlayisin tam tersidir.

3.6. Kariyer Yénetiminin Birey ve Orgiitlere Sadladigi
Faydalar

Kariyer yonetimi sisteminin hem birey lizerinde hem de 6rgiitsel
yapt Uzerinde bir takim faydalan vardir. Bu faydalan iki grupta toplamak
mimkindur:
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Orgiitsel Faydalar:

o Sirketin kullanimi icin galisanlanin becerilerini ve hali-hazirdaki
amaglarini stoklama.

s Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi teghis etmek

* Mikro veya bireysel dizeydeki de§ismeyi daha iyi anlayabil-
mek icin orglitsel degismeyi kolaylastirmak

* Kendi gelisme planlarini hazirlayanlar yoluyla bireysel degis-
meyi kolaylagtirmak

e Firma igindeki uzmanlklar ve farkli meslekler icin daha iyi
farkli gelisim safhalarini 6nceden tahmin etmek

e Calisanlann gercekgi olmayan ve sakli beklentilerini acida ci-
karmak

« Isgiiciiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve harekete
gecirmek

e Bireysel Faydalar:-
e Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihlerini yapmak
e Birinin, isindeki dis kirikhg: sliprizi olasiligini azaltmak

o Farkl kariyer hedeflerine ulasmak icin ihtiyac olan giiven,
(itimat) ve ardi ardina gelen i becerilerini daha iyi teshis et-
mek

e Bastinimis ve catisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutar-
ik getirmek

e Is yerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum iiye-
ligini “kapsayan yasamin genis mozaigi icinde daha iyi kariyer
hedeflerini yerlestirmek.

4. Kariyer Yonetiminin Konya Gimento Isletmesinde Uy-
gulanmasi

Bu bolimde, kariyer yonetiminin Konya Cimento Isletme-
si‘nde bir uygulamaya yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Her hangi bir konuda belirsizligi ve dolayisi ile belirsizligin neden
oldugu riski azaltmanin tek bilimsel yolu, o konu ile ilgili bilgi dizeyini
gerek nicel gerekse de nitel acidan gelistirmektir. Bu ise, o konu ile ilgili
dogru yani gergegi yansitan ve guvenilir bilgi toplamakla mimkdndir.
Iste, ek bilgi toplama veya arastirma ve inceleme yapma olgusu bu asa-
mada stz konusu olmaktadir. Bilgi toplamanin giinimizdeki en yaygin
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yolu anket veya mulakat yonteminin kullanilmasidir. Bu nedenle, firma
yoneticileri ile ylz ylize goriisme (milakat) yolu ile kariyer yénetiminin
nasll uygulandigina iligkin bilgilerin elde edilebilmesi amaclanmistir.

4.2. Arastirmamin Yontemi

Konya Cimento Isletmesi’nden elde edilen veriler, insan kay-
naklar bélimiinde ust dlzey yonetici olan (g kisi ile gorisiimistir.

4.3. Arastirmanin Sinirlars

Konya Cimento Isletmesi- Konya

4.4. Arastirmamin Bulgular

4.4.1. Kurulus ve Sermaye Kompozisyonu

Konya Cimento kurulus calismasindan 1954 yilinda baslamis,
1963 yilinda 200.000 ton/yil cimento kapasitesi ile tretime baslamistir.

1991 yilinda T.Is Bankast sahip oldudu sirket hisselerini blok sa-
tisla dinyanin 6nde gelen gimento Ureticilerinden ¢ok uluslu bir sirket
olan VICAT grubuna devretmistir.

Son yatinmlanmla mevcut doner firina ilave doner firnn yatirimi
yapilmak suretiyle I¢ Anadolu Bolgesinin en buylik kapasiteye sahip
¢imento fabrikasi olarak, kapasite 1.500.000 ton/yil, cimento 6§iitme
kapasitesi ise 2.150.000 ton/yta ulagmustir.

Turkiye'deki en bliyik Uretim tesislerine sahip ¢imento fabrikalar-
dan biri olan Konya Gimento, Istanbul Sanayi Odasi tarafindan aciklanan
2004 yilr Tarkiye'nin en buyuk ilk 500 sanayi kurulusu icerisinde 324.
sirada yer almaktadir.

4.4.2. Uriin ve Hizmetler

Konya Cimento, i¢ Anadolu ve Akdeniz bolgesinin kalitesi hazir
beton gereksinimlerini 11 hazir beton tesisiyle karsilamaktadir. Hazir
beton tesislerinde kendinden yerlesen beton, sap betonlar, C 16'dan C
50’ye kadar gesitli kalite ve standartlarda hazir beton ve hazir yas sivi
Uretimi yapiimaktadir. Hazir beton sektériinde “Konya Cimento Hazir
Beton” 150 personel, 16 adet beton pompasi ve 72 adet
transmikserden olugan genis arag filosuyla yiiksek prestijli yatinm proje-
lerinde s6z sahibidir.

4.4.3. Kalite YOnetim Sistemi

ISO 9000 ve EC uygunluk belgeleri icin tim alt yapt calismalar
tamamlanmis olup, driinlerde CE isaretli kullamimina ilerleyen giinlerde
baslanacaktir. Ayrica is saghdr ve givenligine yonelik yatinmlar devam
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etmekte olup 2004 yili itibariyle baslayan egitim ve belgelendirme stre-
cinin sonucunda OHSAS 18001 belgesi alinacaktir.

Yakin gelecekte laboratuariar binasi modernizasyon caligmalari
cercevesinde bant iizerinden otomatik olarak numune alinarak analiz
sonuglarinin laboratuarlara bilgisayar sistemleri vasitasiyla raporlanmasi
hedeflenmektedir.

4.4.3. IKY ve Kariyer Yonetimi Sistemi

Konya Cimento isletmesinin insan kaynaklan boliimunde kariyer
yonetimi uygulamalarinin asagidaki sekilde gerceklestigi belirlenmistir.

Her seyden énce, isletmede kariyer yonetimi halen uygulanmak-
tadir. Kariyer yonetiminin uygulama sikhgi ise yilda bir kezdir. Bu uygu-
lama insan kaynaklari departmaninda calisan bireyler tarafindan plan-
lanmakta ve uygulanmaktadir.

Kariyer yonetimine gereksinim duyulmasi ise, artan rekabet or-
taminda isletmenin ic dinamikleri stirekli olarak degismekte ve gelismek-
tedir. Defisen cevre sartlan ile birlikte calisanlarin yaptigi is sayisi art-
makta ve karmasik bir yapiya buriinmektedir. Calisanlann daha kaliteli
daha rahat bir ortam hazirlamak ve motivasyon tekniklerinin bagarty
pozitif ydnde etkilemesi igin plan ve program yapilmaya ihtiyag duyulma-
st ile ortaya cikmustir.

Dolayisiyla kariyer yonetimi politikasinin benimsenmesi ve uygu-
lanmasinin bireye ve orgiite olumlu etkilerinin farkina varilmigtir.

Ancak isletmede kariyer yonetimi sistemi uygulanirken hedef kitle
olarak daha cok beyaz yakallar tizerinde odaklanmaktadir. Ama teknik
personel, yeni ise alinanlar, orta ve alt kademe yonetim kadrosu da he-
def kitle olarak alinmaktadir.

4.4.4. Kariyer YOnetimi Sistemi Icerisine Dahil Edilen Persone-

. lin Profili

Kariyer yonetimi sistemi icerisine dahil edilen personel Konya Gi-
mento IK departmani kayitlarina gore 158 kisi olarak tespit edilmistir.

Bu personel hakkinda kariyer yonetimi igin gerekli olan ozellikler
ylzdelik dilimler halinde su sekilde belirtiimigtir:
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Sekil-3- Tim Personelin Egitim Durumu (%)

TUM PERSONEL EGITiM
DURUMU (%)

Yiiksek fisans; 2; 1%
Oniversite; 34:22%  __———

/

{IkOgrenim: 32: 26%

Ortasgretion; 4: 3%

¥.0.,18, 1% Lise: 16:10%

Ticaret Lisesi: 5: 3%

i End Mes Lisesi; 47;
I 30%

Kaynak: Konya Cimento iK Departmani

Sekil-4- Tim Personelin Kidem Durumu (%)

TOM PERSONEL KIDEM DURUMU

60, 51

%

2152% 24.05%

50+
40 : 17
30 10,76% "

5 6.96%
3,16%

26-40  21-25 16-20 11415 G-10YIL 2-5YIL 1YL
YiL YiL YiL YiL

Kaynak: Konya Cimento IK Departmani
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Sekil-5- Tum Personelin Yas Durumu (%)

TUM PERSONEL YAS DURUMU 0 %6 |
3544%
60 .
50
40-
30
20 !

60-70 YAS 50-50 YAS 40-49 YAS 30-39 YAS 20-29 YAS

Kaynak: Konya Cimento iK Departmani

4.4.5. isletmede Uygulanan ve Uygulanamayan Kariyer Yone-
timi Araglan , :

Calismanin {iciincli ana baglidi altinda ele alinan kariyer yonetim
araclar: Kariyer haritalan, kariyer danismanhg, kariyer rehberligi, kog-
luk, is rotasyonu, is zenginlestirme olarak agiklanmistr.

Her ne kadar Konya Cimento Isletmesinde kariyer yonetimi uygu-
lantyor olsa da bu araclardan timi gesitli sebeplerden 6tirt uygulanma
firsati bulamamaktadir.

Uygulanan kariyer yonetimi araglan su sekilde tespit edilmigtir:

Kariyer haritalar: Isletmede IK departmani tarafindan cizilmis
herhangi bir kariyer haritasi uygulamasina rastlaniimamigtir. Ancak bu
uygulama icin gerekli olan is analizi, is tanimlan ve is gerekleri gibi is
yonetim unsurlari tespit edilmigtir.

Kariyer Danismanhgi: Isletmede kariyer danismanhig hizmetini
insan kaynaklan béliimii calisanlari ve boliim yoneticileri vermektedir.
Ayrica yine bu konuda bazi yoneticiler liderlik konusunda bazi igletme ici
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ve digi seminer ve egitimlere katilarak bu araci daha iyi sekilde kullanma
konusunda egitim almaktadirlar.

Kariyer rehberligi: Isletmede kariyer rehberligi uygulamasi tam
olarak yapilmasa da IK personeli yiikselme potansiyeli olan calisanlara
mesleki gelisimleri igin; hangi kitaplar okumalari, hangi kurslari almalan,
belli yetenekleri gelistirmek icin hangi danismanlarin talimatlarina uyma-
lart gerektigi, kariyer olanaklari, firma icinde ve disindaki egitim olanak-
lart hakkinda kismen bilgi verilmektedir.

Kocluk: igletm_ede Kogluk uygulamasi isletme disindan IK'nin
egitimi ve gelistirilmesi amaciyla getirilen uzmanlar aracilidiyla yerine
getirilmektedir. Bu uygulama 28-29.11.2005 tarihinde Sekoya Danisman-
lik Firmas: tarafindan sadece iki calisan icin gergeklestirilmistir.

Is rotasyonu: bu uygulamanin heniiz kariyer yonetim sistemine
bagh olarak gergeklestirilmemistir. o

Is zenginlestirme: bu uygulama da is rotasyonunda oldugu
gibi hentiz kariyer yonetim sistemine baglt olarak gerceklestirilmemistir.

4.4.6. Isletmede Gerceklestirilen ve Gergeklestirilemeyen Kari-
yer Yonetimi Uygulamalan

Galismanin Uglincli ana baghgr altinda ele alinan kariyer yonetim
uygulamalari: ise alma, segme ve degerlendirme, editim ve gelistirme,
terfi, isten cikarma, yonetici gelistirme olarak agiklanmist.

Ise alma: Isletmenin ihtiyag duydugu personeli “Personel ise
baglatma isten ayrilma talimati"na gére ise alma uygulamasi gerceklesti-
rilmektedir. Bu siireg ise Konya Gimento Isletmesinde su sekilde gercek-
lestirilmektedir:

e Herhangi bir nedenle agik olan pozisyon icin bir is duyurusu
hazirlanir. Bu i duyurusu, pozisyonun adini, yerini, is tanimi-
ni, is niteliklerini, bagvuru yeri, zamani ve aranacak sartlari
igerir.

 Nitelikleri i duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan firma
calisanlari, gahstiklar bélimiin yoneticilerinin de onayini ala-
rak bog olan pozisyon icin basvururlar.

» Nitelikleri en uygun aday segilerek agik olan pozisyon doldu-
rulur. ,
Secme ve Degerlendirme: Isletmede calisan personelin yetersiz
oldugunu tespit etmek icin su siirec izlenmektedir:
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Belirli periyotlarda calisanlarimiza performans olgim ile ilgili
testler uygulanmakta ve bu test sonucunda aldiklan puana
gore ise yeterli ve uyumlu olup olmadigini belirlenir.

Sorunu ¢ozmek icin calisan ile karsihkh gorugalar.

Bunun altinda yatan nedenler su yiiziine gikartiimaya gahgihr
ve ¢ozumler aranir.

Calisana yardima olacak faaliyetlerde bulunulur.
Daha sonra tekrar performans degerlemesi yapilr.

Alacagi puana gore olumlu ve olumsuz yonde bir yansima
olur.

Egitim ve Gelistirme: Isletmede kariyer ydnetim sistemine y6-
nelik egitim ve gelistirme programiarinin uygulanmasi performans deger-
lemesinde elde edilen bilgi ve sonuclara gore yapilmaktadir. Ancak kari-
yer yénetimine yonelik egitimlere heniiz baglanmig olup bu egitimler gekil
6'da gorilecegi Uzere sinirhdir.
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Terfi: Isletmede terfi semalarr uygulanmakta ve bu terfi semala-
nnda belirlenmis olcitler bulunmaktadir. Bunlar ¢alisanda bulunmasi
gereken niteliklerdir. Performans denetim raporlarina gére ve kidem du-
rumu da dikkate alinarak calisanlarin (6zellikle beyaz yakalilar) terfileri
gergeklestirilir. Bu isleyis Sekil 7'de gdsterilmigtir.

Isten Cikarma: Isletmede gerek duyuldugunda tipki ise almada
oldugu gibi icten cikarmada da “Personel ise baslatma isten ayrima tali-
mati"na gdre isten cikarma uygulamasi gergeklestirilmektedir.

Yonetici Gelistirme: Isletmede yonetici gelistirme uygulamasi
yapiimaktadir.(bknz. sekil-6-) Ancak bu uygulama yapilirken gelistirme
programina potansiyel yonetici olabilecek olan adaylar degil hali hazirda
yonetici olan personel katiimaktadir. Dolayisiyla yonetici gelistirme prog-
rami amacindan uzak uygulandidi icin orgiitsel yedekleme programi
da heniiz mevcut degildir.

Son olarak, isletmede oryantasyon programi uygulanmaktadir.
Personel “Alistirma ve Bilgilendirme Egitim Talimati”"na uygun olarak alg-
tirma egitimine tabi tutulurlar. Yeni elaman alistirma egitimini tamamla-
diktan sonra asll kadroya gegcirilir.

SONUC

Giiniimizde érgiitlerin en 6nemli unsurunun, drgutin insan kay-
naklari oldugu artik kesin olarak kabul edilmektedir. Gegmiste, bir mali-
yet unsuru olarak goriilen, bunun da otesinde, orgiitte kullanilan maki-
nelerle esdeger, hatta bu makinelerin bir pargasi olarak gorllen insan
kaynaklar, fazla 6nem verilmeyen bir unsur olarak goruliiyordu. Zaman-
la, yapilan bu degerlendirme hatasi anlagiimig ve 6rgitte insan unsuruna
gereken énemin verilmesinin verimliligi artiran ve orgutlin amacinca
ulasmasini sadlayan en 6nemli unsur oldugunun farkina variimigtir.

Insan kaynaklarinin stratejik 6nem kazandigi kiresellesen din-
yamizda isletmelerin, insan kaynakiarinin etkin kullanimini saglamak yo-
luyla rekabet avantajini elde etmek igin glinlimizde yonetim konusuna
giderek &nem verdigi ve yoneticilik mesledinin gelistirilmesine iliskin ca-
balarin yogunlastig goriilmektedir. Ayrica ig gorenlerin degisen diinyaya
ayak uydurmasi icin egitim ve gelistirme ihtiyacinin planli ve sistematik
bir bicimde karsilanmasi geregi, insan kaynaklan yonetim sisteminin alt
sistemlerinden biri olan kariyer yénetimi unsurunun énemini artirmak-
tadir.

Calisanlarin motivasyonu, yonetim bilimcilerin beseri donemden
buyana izerinde durdugu konularin baginda gelir. Bu amagla vok sayida
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yonetsel teori, ilke ve teknikler gelistirilmistir. Insan kaynaklari faaliyetle-
ri iginde kariyer yonetimi uygulamalan diizenlenmesi ile oldukga digiik
maliyetlere katlanilarak, kariyer gelecegine daha bilingli ve givenli bak-
masi yoluyla calisanlann motivasyonu ve organizasyonla butlinlesmesi
saglanabilir. Degisen sartlara ayak uydurmada ve ig piyasada yarathdi
etkilerin basinda orglitlerin ayakta durmasi ve basarili olmasinda onemli
olan insan sermayesini gelistirmek ve is yeri organizasyonunda daha
esnek bir yapllanma gerekmektedir. Bunun iginde kariyer yonetiminin,
kariyer gelistirmenin ve kariyer planlamanin énemi agiktir. Galisanin kari-
yerine yardimcl olacak bu kariyer gelistirme programlar ile galisanlarin
ilgi alanlari ve yeterlilikleri ile organizasyonel olanaklarin karsilagtirilip,
uyumlastirilarak, belli bir program dahilinde etkin bir kariyer sistemi olus-
turularak, calisana danismanlik yaparak, bireylerin kariyer basamaklarina
tek tek ve saglam adimlarla gikmasini saglamaktir. Kariyer gelistirme,
kariyer yonetimi ve kariyer planlamasini birbirinden ayirmak dogru ol-
maz; bu nedenle hepsini bir bitin olarak dusunmeliyiz.

Bu programlann uygulamalari ile bireylerin performans arttirma-
larda yardima olunacak ve onlarin amaglarini belirlemelerinde giigli ve
zayIf yonlerini algilamalarini saglayacaktir. Bireye kariyerinde ilerlemesi
icin plan hazirlamasinda yardimar olunacaktir. Kariyer plani, kariyer yolla-
r ve imkanlar hakkinda bilgi verilebilecek. Organizasyonda, kariyer bek-
lentisi giderilmeye bir birey veya diger ifadeyle bulundugu firmada istek-
lerine kavusamayan bir kisi yeni arayislar icine girebilir ve baska firmala-
ra gecme yolunu secebilir. Bu nedenle; kariyer duraganhgn dénemine
girmis olan bireye yardima olunmali, durgunlugun nedenleri aragtiriimali
ve c¢ozlim Gretilmelidir. Buda kariyer yonetimi uygulamalarin organizas-
yon tarafindan iyi belirlenmesi ve uygulanmasina baghdir.

Arastirmadaki yukardaki agiklayiar bilgiler isiginda kariyer yone-
timinin nasil uygulandi§ini, ne gibi asamalardan gegtigini, kariyer yone-
timinde sorumluluklarn nasit daditildigini ve calisanlarin bu yonetime
nasil katki sagladi§) konusunda bizlere bilgi sunmaktadir. Kariyer yoneti-
minin uygulanmasi ile yonetimin iyilesmesi, problemlerin daha hizh ¢o-
zllmesini, verimliliin, kazanan ve igletmenin sayginhiginin da artiginin
bir gostergesidir.
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