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INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN
KARIYER YONETIMI"

Ayse IRMIiS™

Sabahat BAYRAK

Ozet

Gliniimiiz yonetim anlayisinda orgiitlerin basarisinda en énemli rolii oynayan unsur
insanlarin beceri ve yeteneklerinin siirekli gelistirilmesidir. Insanlarin gelismeye agik
olmasi, orgiitlere kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme yontemlerini uygulayarak daha
etkin ve verimli olma firsatini vermektedir. Bugiin isletme yonetimi agisindan bireyler
herhangi bir ilerleme olmaksizin ayni iste bilgilerini ve becerilerini gelistirerek kariyer
saglayabilirler. Boylece kendini gerceklestirme ihtiyacini karsilayan bireyler yaptiklart
isten daha fazla tatmin olma ve gurur duyma imkanma kavusurlar. Orgiitler ise,
teknolojinin hizla gelistigi, yeni is yOntemlerinin ortaya c¢iktigi, isgdren tatmin ve
motivasyon faktorlerinin ¢ogalip ¢esitlendigi sartlarda ¢alisanlarini kariyer planlamasi ve
kariyer gelistirmesi ile siirekli dinamik, tatminkar ve orgiitiin gelecekteki taleplerine hazir
tutabilirler. Boylece kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile insan kaynaklari etkili
kullanilabilir, hizli rekabet sartlarina uyum saglanabilir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer gelistirme, kariyer
platosu

Abstract

In the today management, the most important role in the success of organizations is
continuous development of human ability and skills. Human who are open to
development, gives career planning and career development opportunity to organizations
which is important for efficiency and productivity. Business management in todays world,
individuals without progress can improve their knowledge and ability even provide high
career in the same job. Result of this, persons enjoy and proud of their job. On the other
hand, organizations with high development of technology and new production methods
makes human career planning and career development dynamics and continuously which
can be readily avaliable for the future needs of organizations. In this case, career planning,
career development and human resources can be used efficiently and competitively.

Keywords: Career management, career planning, career development, career plateau
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Giris

Geleneksel donemin temel aldigi yapi, calisanlarin egitim ve bilgi
diizeyinin disiikk ve isyeriyle ilgili isteklerin heniiz bu kadar
cesitlenmedigi donemdir. Bu donemin yonetim anlayisi is yapisiyla ilgili
yonetsel tanimlara, bu tanimlar1 destekleyen kontrol sistemlerine ve
bunlarla ilgili davraniglara duyulan ihtiyag tizerinde odaklanmaktadir
(Montana, 1993:8-9). Yonetsel ilginin gostergesi bagliliktan ziyade
bagimliliktir ve boyle bir durum igerisinde yoneticiyle isgdren arasindaki
giiven derecesi oldukga diisiiktiir. Bu donemin pazarlama anlayisi da “ne
iretirsem satarim” baglamindadir. Kitle {iretimi ile beraber kitle
tiketimine gecen tiiketicinin ihtiyag ve istekleri c¢ok fazla
¢esitlenmemistir. Kendisine sunulan mamulii 6zellikle birim fiyatinin
diisiik olmasindan dolay1 kabul eden miisteriler mamul farklilagtirma ve
gelistirme kavramlarimi heniiz tanimamiglardir. Niifusun biiylik bir
kisminin kirsal alanlarda bulunmasi ve kent kiiltiirliniin yetersizligi o
donemde miisteri bilincinin olugmasi i¢in gerekli ortami yaratmamustir.
Bu sebepledir ki sermayeyi elinde bulunduran ve emegi kiralayan isletme
sahibi-yOnetici Orgiitiin kararlarini tek basina alabilme ve orgiitle pazar
arasindaki kopriiyii olusturabilme yetenegine sahiptir. Calisanlarin egitim
ve bilgi diizeylerini bilen ve onlart diger iiretim faktorleri gibi goren
igverenin, onlarin kararlarina giiveni olmadigi gibi bu donemde heniiz
onlarin fikirlerine de ihtiyaci yoktur.

Halbuki, yeni ¢agin yonetim anlayisinda, sirketin stratejik amaglarina
yiiksek diizeyde bagliligi ortaya cikarabilmek igin karsilikli fikir
aligverisine yonelik kisisel becerilerin arttiritlmasi ve motivasyon iizerinde
durulmaktadir. Emegin giici biitiin tiretim faktorlerinden daha Gnemli
goriilmekte ve calisanlar maliyet unsuru olarak degil biitliin kapasitesini
kullanabilen bir potansiyel gii¢ olarak algilanmaktadir (Starkey, 1993:7-
9). Egitim ve bilgi diizeyleri yiikselen ¢alisanlar orgiit igerisinde sosyal
yasamlar1 ile birlikte diigiiniilmekte, isleriyle ilgi istek ve ihtiyaglarinin
sayist hizla ve ¢esitlenerek artmaktadir. Sadece parayla ve benzeri maddi
odiillerle motivasyonun ve tatminin saglanamadig: orgiitlerde ¢aliganlar,
kendilerini gelistirebilecekleri ve ifade edebilecekleri ortamlarin varligina
ihtiyag hissetmekte ve Orgiitiin kariyer yoriingesinde ilerlemek
istemektedirler. Orgiitler ise, pazarda gesitlenen miisteri ihtiyaclarina
cevap verme ve artan rekabet ortaminda ayakta kalabilme miicadelesi
icerisindedirler. Artik, yoneticilik profesyonelce yapilmasi gereken ve
sinerjik etkinin yaratilmasi becerisini temel alan bir meslek olmustur.
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Yonetici kendi basina verdigi kararlarla farkli bilgi ve verileri gerektiren
boliimlerden olugsmus oOrgiitiin  biitiinline yetemedigi gibi, pazarda
cesitlenmis miisteri istek ve ihtiyaglarma da tek basina hitap
edememektedir. Bir bagka ifadeyle geleneksel yoOnetimde sadece
gorevlendirildigi isin gerektirdigi bilgi diizeyinde ve kendisinden
istenildigi kadarin1 yapmakla sorumlu olan galisanlar, yeni ¢cagin yonetim
anlayisinda bilgiyi dogrudan kullanan ve bilgilenmeyi ihtiya¢ olarak
hisseden ve OoOrgiitteki orijinal fikirlerin kaynagi olan beyin giiciinii
olusturmaktadirlar.

1. Yeni Diinya Diizeninin Yeni Kavram “Kariyer Yonetimi”

Diinyanin pazar olarak kabul edildigi yeni anlayisla beraber orgiit ile
caliganin birbirine bakis agilart ve algilamalar1 da yeni bir anlam
kazanmistir. Siirecte ve sonugcta kalite bilincinin kabul edilmesi ve bu
bilincin olusmasinda pazardaki ve orgiitteki insanin 6n plana ¢ikarilmasi
calisan bireylerle orgiitli daha planh ve gelismeye doniik iliskiler igerisine
sokmustur. Is yasamimin kalitesi ve kisisel hayatin planlanmasi i¢in artan
ilgi, esit i3 imkanlarinin talep edilmesi, egitim diizeyinin ve mesleki
arzularin artmasi, buna karsilik ekonomik iyilesmenin yavaglamasi ve
terfi firsatlarinin azalmasi gibi sebepler, oOrgiitiin ve c¢alisanlarin is
yasamini planlamaya ve gelistirmeye yonelik kariyer yonetimini ortaya
¢ikarmustir (Cascio, 1992: 302-303).

Kariyer, bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gérkem, psikolojik
odiiller veya daha iyi yasam sekli olarak tanimlanir (Ataol, 1989: 2-3).
Bir bagka tanima gore, kariyer hiyerarsik oOrgiitlerde “Orgiitiin
merdiveninden yukariya dogru hareket” etmektir. Giiniimiiziin etkin 6rgiit
yapist olarak kabul edilen yalin orgiitlerde ise kariyer is ile ilgili faaliyet
ve edinilen bilgilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan davranis ve tutumlari
ifade eder. Bu tanima gore ¢alisanlar kimi zaman ilerlemeksizin ayni1 ise
ve pozisyona sahip olarak da bilgi ve becerilerinde kazandiklari
gelismeyle basarili bir kariyere ulagmis olabilirler (Kirel, 1998: 39-58).
Bu baglamda kariyer olgusu bireyi ve orgiitii ilgilendiren iki boyutlu bir
kavramdir (Simsek, 1998: 336-337). Birinci boyut bireyin isi, pozisyonu
ve calisma ortamiyla ilgili orgiitteki konumunu bilmesi, anlamasi ve
gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini belirlemesiyle ilgilidir. Ayni
zamanda birey kendi mevcut bilgi ve becerilerinin farkinda olmali ve
gelecekte sahip olmasi gereken bilgi ve beceriyi algilayabilmelidir. ikinci
boyutta bulunan orgiit ise, kendi amaglarini dikkate alarak, bu amaglarin
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ve yonelimlerin  gerektirdigi  felsefeyle yapacagi planlamalar
dogrultusunda bireysel amag ve yontemlerle kendi amag¢ ve yontemlerini
karsilikli etkilesim ve rizayla biitlinlestirme durumundadir. Bdylece
bireysel amaglarla orgiitsel amagclarin  bagdastirilmasi  miimkiin
olabilecektir. Oyle ise, orgiitlerde kariyer ydnetimi bireylerin ve 6rgiitiin
beraber hazirlayacaklari planlarla gelismeye yonelik gergeklestirecekleri
faaliyetlerin biitliniinii kapsamaktadir. Bireysel ve oOrgiitsel siireclerin
beraber ele alindig1 kariyer yonetiminin kapsamina is diinyasina giris,
atamalar, transferler ve is degistirmeler girmektedir. Kariyer yonetiminde
her bir siiregte ¢aliganin yaraticiligina énem verilerek doyumlu ve huzurlu
isgbrenin varligi ile olumlu beseri iligkilerin gelistirilmesi esas
almmalidir. Orgiit bireysel ve orgiitsel amaglarm biitiinlestirilmesini
hedefleyerek gerceklestirdigi kariyer yonetiminde etkinligi saglayabilmek
icin (Simsek, 1998: 336-337);

1. Kariyer planlamasinda kapsanacak insan kaynagi belirlenmelidir.
Aciktir ki kariyer yonetiminin bir boyutu olarak kariyer planlama
orgiitteki biitiin iggorenleri kapsamalidir.

2. Kariyer yoriingesi ¢izilmelidir. Pozisyonlarm fonksiyonel
ozellikleri belirlenmeli, uygulamada benzerlik gosteren isler bir
araya toplanmali ve bu isler arasinda mantiksal baglar
kurulmalidir.

3. Kariyer danigmanlar1 atanmalidir. Bunlar disaridan getirilebilecek
profesyonel danigmanlar olabilir, yonetici danisman kullanilabilir
ya da akil hocalarindan yararlanilabilir. Disaridan getirilen
danigman gorevine iliskin olarak bir takim egitim ve uygulamalara
sahiptir ve iggorenler onunla dogrudan is iliskisi igerisinde
olmadiklar1 i¢in daha rahat iletisim kurabilirler. Ancak, bu
danigman orgiitii sadece disaridan gordiigii kadar degerlendirebilir
ve caligsanlarin gegmislerini, bilgi ve yeteneklerini ¢ok fazla
bilemeyebilir. Yonetici danisman ise profesyonel danigmana gore
oOrgiitiin i¢inde olmasi ve Orgiitli ve ¢aligsanlar1 daha iyi tanimasina
ragmen, isgorenler kendisiyle iletisim kurmakta ve kendilerini
ifade etmekte gliglilk cekebilirler. Akil hocalar1 calisanlara
yonelik mesleki kisilik ve yeteneklerin gelismesinde yardimci
olan, cesaretlendiren, damismanlik ve davranis planlamasi
faaliyetlerini gerceklestiren 6zel nitelikli kigilerdir.
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4. Bireysel planlar  gelistirilmelidir.  Kariyer  yoriingeleri
olusturulduktan ve isler bir araya toplandiktan sonra g¢aliganlarin
bireysel planlar1 hazirlanmali ve gelistirilmelidir.

Kariyer yonetimi gercekte iki boyutlu bir siirectir. Bunlardan ilki
kariyer planlama, ikincisi ise kariyer gelistirmedir.

1.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlama kisisel kariyer amaglariin olusturulmasini kapsar.
Birey kariyerini planlarken kendini kesfederek ve g¢evredeki firsatlari
tespit ederek amaclar olusturur. Kendini kesfetme siirecinde birey giiclii
ve zayif yonlerini, degerlerini, ilgilerini, beceri ve yeteneklerini, alternatif
kariyerleri ve tercih ettigi hususlar1 degerlendirir. Daha sonra oOrgiitiin
icinde sunulan ve orgiitiin disinda varolan mevcut ve potansiyel firsatlarla
ve sinirlamalarla ilgili veriler toplanir. Birey kendiyle ilgili verileri ve
cevreyle ilgili verileri karsilastirarak kisa ve uzun vadede mevcut isi
etkileyebilecek kararlar alir ve arzulanan yondeki siirecleri planlar.
Planladiklarii uygulayan birey her 6 ayda bir kendine “ne yaptigimi”,
“gelisip gelismedigini”, “yapmak istedigi seyi basarip basarmadigini”
sorar (Daft, 1997:767-768). Kariyer planlama birey, orgiit ve isle ilgili
genis perspektifli bir siirectir. Bu sebeple kariyer planlama yapilirken;
1. Orgiitler isgdrenlerin kariyer planlamasima nasil yardim edecekler, 2.
Kariyer planlama oOrgiitlerin insan kaynaklar1 planlartyla nasil
uyumlagtirilacak, 3- Planlar bir kiginin kariyerinin farkli agamalarina nasil
uygulanabilir, 4- Etkili bir program nasil yiriitiilebilir sorularinin
cevaplari aranmalidir (Huse, Cummings, 1985:300).

Kariyer planlama kariyer amaclar1 hakkinda, gelecekteki isler
hakkinda ve is ile ilgili tecriibeler hakkindaki kisisel kararlari igerir.
Maalesef, pek ¢ok calisan kariyer planlarini yapabilmek i¢in gerekli olan
inisiyatif ve bilgiye sahip degildir. Dolayisiyla, etkili bir kariyer planlama
icin c¢alisanlarin asagidaki dort yontemle bilgilendirilmesi gereklidir
(Huse, Cummings, 1985: 300-304).

1. Fonksiyonel iletisim: Calisanlara mevcut ve gelecekteki kariyerle
ilgili bilgiler verilmelidir. Egitim firsatlari, esit is imkanlari,
uygun faaliyet programlari, sirketin ekonomik durumu, iicret
sistemleri ve isin gerekleri konusunda ¢aliganlar aydinlatilmalidir.

2. Danismanlar: Orgiitte kariyer planlamasmi yapma konusunda
danigmanlik yapacak ve caliganlarla orgiitiin amaglarint bir araya
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getirmeyi Ogretebilecek profesyonel danismanlardan, danigman
yoneticilerden veya rehberlik edebilecek akil hocalarindan
faydalanilmasi gereklidir.

3. Workshoplar: Kariyer planlama i¢in yapilan workshoplar
calisanlar, ilgilerini, yeteneklerini ve is durumlarini tespit etme,
kisisel kariyer amaglarmi olusturma ve planlarn gelistirme
konusunda cesaretlendirir. Grup olusturma karsilikli etkilemeyi ve
katilimeilar arasinda karsilikli yardimlagmay1 olusturur. Bireylere
giinliik is telaslarmin disinda kendileri ve kariyerleri iizerinde
odaklanma firsat1 veren workshoplar bdylece, calisanlarin kariyer
planlamastyla ilgili dikkatlerini artirabilir, mevcut is durumlarini
tayin etmek i¢in gerekli bakis acisini kazandirir ve belirli kariyer
amaglarinin olusturulmasi i¢in yardim eder.

4. Bireyi gelistiren materyaller: Is kitaplari, makaleler, kariyer
planlamayla ilgili basilmis bir takim yayimlar bu materyallerin
kapsamina girmektedir. Bunlarin pek ¢ogu is yasami ve kariyer
secimi ve gelisimi ile ilgili yaymlardir.

5. Degerlendirme programlari: Bunlar mesleki ilgi, egilim, yetenek
ve kariyer amaclarinin olusturulmasiyla ilgili diger hususlar
lizerinde yapilan degisik testleri ve degerlendirmeleri ifade eder.
Kariyer amaglarina ulagsmak icin gerekli gelisme ihtiyaglar1 ortaya
cikarilip, tanimlanarak g¢aliganlarin belirli kariyer yollariyla nasil
uygun hale getirilecekleri konusundaki bakis agisi saglanir. Bu
degerlendirmeler ya da testler kariyer amaclarina ulagsmak igin
gerekli gelisme ihtiyaglarini da ortaya ¢ikarir ve tanimlar.
Degerlendirme programlarina ydnetsel potansiyeli ortaya
koymada etkin olan goriismeler, alistirmalar ve grup projeleri
ornek olarak verilebilir.

1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, en bilinen anlamiyla mesleki ilerleme olarak
tanimlanabilir. Bir bagka tanima gore ise kariyer gelisimi bireylerin is
yasamlart siiresince kariyer amaglarina ulagabilmeleri igin Orgiitte
uygulanan faaliyetler ve programlardir. Bu faaliyet ve programlar
calisanlarin kariyerlerinin yoniine ve ilerlemesine etki etmek ve
bilgilerinin veya kapasitelerinin artmasini saglamak amaciyla Orgiitler
tarafindan caligsanlarina formel olarak sunulurlar (Glueck, 1985:145-147).
Kariyer gelistirmenin amaci1 orgililer i¢in kiymetli olan isgiiciiniin
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korunmasini ve gelistirilmesini, ¢alisanlarin yeteneklerinden daha fazla
yararlanilmasin1 ve isten ayrilmalari asgariye indirerek bireylerin ve
orgiitiin performansinin yiikseltilmesini kapsar.

Kisilerin kariyer amaglarina ulasmalarma yardim eden kariyer
gelistirme kariyer planlama neticesinde ortaya ¢ikar ve bu planlamalarin
orgiitsel uygulamalarimi ifade eder. Becerilerin gelistirilmesi, performans
degerlendirme ve gelistirme, is rotasyonlarmin planlanmasi, is
degerlendirmeleri ve egitim programlari kariyer planlamanin bir sonucu
olarak kariyer gelistirme ile faaliyete gegirilir. Kariyer gelistirmenin
etkinligi orgiitiin kendi amaglar1 ile calisanin kariyer ihtiyaglariin
biitiinlestirilmesini saglayan genis kapsamli bir programla saglanir. Bu
dogrultuda kariyer gelistirme, Orgiitiin amaglara ulagsmak igin iggiiclinii
gelistirmeyi ve korumayi amaglayan insan kaynaklar1 planlamasiyla
entegre olmalidir (Yiiksel, 2000:24).

Orgiit kariyer gelistirmeyi gerceklestirirken, isgorenlerin daha ilk ise
basladiklar1 donemlerden itibaren gelecekte yapacaklar is ile ilgili
gercekei verileri ortaya koyabilmelidir. Aksi takdirde, isgorenler oOrgiit
icerisinde gergek¢i olmayan bir takim beklentilere sahip olabilirler. Bu
beklentileri gerceklesmediginde ise ¢alisanlar iiziilecek ve motive
olamayacaklardir. Halbuki is ile ilgili el kitaplari, yapilacak konugmalar
ve ziyaretler orgiitiin gelecegi ile isgorenin is hakkindaki beklentilerini
biitiinlestirecek ve hayal kirikliklarina sebep olmayacaktir. Ayrica
orgiitler iggorenlerin bilgilerini, becerilerini ve yeterliliklerini gelistirmek
iizere iy degerlendirmeleri yapmali ve igin gereklerini ortaya
koymalidirlar. Gelecekteki hedeflenen islere ulasabilmek icin gerekli
yetenegi, bilgiyi, beceriyi, kisilik 6zelliklerini kazandirmak amaciyla o is
ile ilgili birbirini izleyen is serileri olusturulmali ve calisanlar bu asil
hedefledikleri sonuca ulagsmayi saglayan ard arda isleri tecriibe
etmelidirler. Biitiin bu asamalarin sonunda da bireylerin performansi
degerlendirilerek bilgi ve yetenekleriyle ilgili gergek durum ortaya
konulmali eksiklikler giderilmeli ve yeni yonler tayin edilmelidir (Huse,
Cummings, 1985:312-316).

Kariyer gelistirmede en onemli faktorlerden biride siirekli 6grenmeyi
saglamaktir (Stewart, 1997:225). Birey kariyer planlarinda hedefledigi
sonucglart elde edebilmek icin siirekli mevcut ve gelecekteki is ve
pozisyonlar1 tanimlayan, onlara ulasmak igin gerekli yetenek, bilgi ve
beceriyi gelistiren ve bireyi ve orgiitii degisen sartlara hazirlayan egitim



184 Ayse IRMI$§ — Sabahat BAYRAK

programlarina tabi tutulmalidir. Boéylece hiyerarsik kademelerde siirekli
yukariya dogru tirmanma olarak algilanan kariyer gelistirme yolu
orgiitlerde hizla degisen yeni sartlara ve ortamlara basarili bir sekilde
uyumu gerceklestiren, yaraticiligi tesvik ederek bireyin siirekli kendini
asmasini saglayan ve bireyin bugiiniinii diiniine gore farklilastiran geligim
programi ve siireci olacaktir. Bu sebepledir ki orgiitlerde bireyin isini
serbestge yapabilmesi, yaptig1 iste basar1 gosterebilmesi ve isine
yenilikleri kazandirarak ise daha fazla katma deger katmasi ile sadece
hiyerarsik olarak degil bulundugu isi ve yeri degistirmeden de kariyer
gelisimini saglayabilir. Geleneksel yonetim anlayisinda Srgiit asir1 kuralci
ve giiclii haliyle kendi biinyesindeki insanlara ydneticiler araciligiyla
niifuz ederken modern yonetim anlayisinda kariyer yonetimiyle Orgiitte
calisan insan kaynagimnin orgiite daha fazla niifuz etmesi saglanmis olur.

Bununla beraber her bireyin her zaman daha fazla gelisme ve ilerleme
kaydetmesi miimkiin olmayabilir. Birtakim yeteneklerin ve becerilerin
eksikliginden ya da orgiitsel sartlarin sinirh firsatlar sunuyor olmasindan
dolay1 bireylerin ayni iglerde ya da pozisyonlarda kalmasi ve ilerleme
sanslarmin diisiik olmas1 miimkiindiir. Daha fazla ilerleme sansinin belirli
bir zaman dilimi icerisinde diisiik oldugu bu noktaya “kariyer platosu”
adi verilir. Kariyer platosu galisanlarin hemen hemen hepsinin maruz
kalabilecekleri bir durumdur. Buna Ornek olarak artik emekliligine
yaklagmis ama daha fazla gelisme konusunda istek ve gerek duymayan
hatta daha fazla gelisme potansiyeli olmayan kisileri verebiliriz (Stoner,
Freeman, 1992:578-579). Bununla beraber oOrgiit icerisinde yapilacak
egitim ve gelistirme programlar1 ve grup calismalar ile bireylerin kariyer
platolarinda bulunma siireleri hizla azaltilabilir ve gelisme tesvik
edilebilir. Boylece insan kaynaklari israfi 6nlenmis olur.

Sonug¢

Hizli rekabet sartlar1 ve bilgi seviyesi artan isgorenler bir donemin
hiyerarsik ve kat1 yapili orgiitlerini daha esnek ve yalin olma konusunda
yeniden sekillenmeye maruz birakmistir. Artik uydu oOrgiitler, tepesi
asagilya bakan piramitler ve azalan hiyerarsik kademeler ydnetim
teorisinin yeni Orgiit yapilarin1 olusturmaktadir. Bu yeni yapilanma ise
orgiitlerin isleyisini, yonetim felsefesini, oOrgiitiin is gdrene, isgdrenin
orgiite bakis acisin1 degistirmis ve yeni kavramlar ortaya cikarirken
birtakim kavramlara yeni anlamlar yiklemistir. Geleneksel oOrgiit
yonetimi ve yapisinda sadece hiyerarsik kademelere tirmanmay1 ifade
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eden kariyer kavrami yeni yapida “kariyer yOnetimi” olarak bir siire¢
niteligini kazanmigtir. Hatta, artik ¢ok sayidaki hiyerarsik kademelerin
oldugu orgiitlerde 6zellikle tecriibeye dayali terfileri ifade eden kariyer
atlama, hiyerarsik basamaklarini azaltan ve yalin nitelik kazanan
orgiitlerde kariyer yonetimi ile yer degistirmistir. Kariyer ydnetimi
bireyin gelecekte olmak istedigi yerin orgiitle planlamasi, kariyer yolunda
ilerlerken karsilasacaklar1 karmasik durumlart anlamalarn (Harvey,
Bowin, 1996:198-201) ve biitiin bunlarla bas edebilecek faaliyet ve
programlarin orgiitle beraber gergeklestirilmesini ifade eder.

Aciktir ki, her yonetim siirecinin oldugu gibi kariyer yonetiminin de
etkinliginin saglanmasi1 Orgiitsel basar1 ve verimlilik i¢in gereklidir.
Kariyer yonetiminin etkinligi icin en Onemli husus Orgiitle isgdren
arasinda diiriist ve isbirligine doniik iliskilerin olusturulmasidir. Orgiitiin
calisana hangi imkanlar saglayabilecegini ve gelecekte neyi planladigini,
isgoérenin ise neye ihtiya¢ duydugunu ve ileride kendini nerede goérmek
istedigini tespit etmesi ve aciklamasi gereklidir. Ancak, orgiit kariyer
yollarmi agik tutarken bu yolda ilerlemek isteyen c¢alisanlar sahip
olduklar1 beceri ve yetenekleri ve gelisme potansiyellerini diiriistce ve 6z
elestiriyle ortaya koymalidir. Orgiitin ise calisanlarin  mevcut
durumlarini, gelecekteki potansiyellerini ve isteklerini dikkate almalari
gereklidir. Boylece, beceri ve yetenek gelistirmeye yonelik egitim
programlartyla bireyler gelistirilecek ve gelecege hazirlanacaklardir.
Bilgilerini, bakig agilarin1 ve yeteneklerini is hayatinda kullanabilme
teknikleri artan c¢aliganlarin Grgiite olan katkisi da artmig olacaktir. Bu
bireylerin kendini gelistirme ihtiyaglarimi tatmin ederken isle
biitiinlesebilmeleri, memnun ve tatminkar olmalar1 ve gelecege iimitle
bakabilmeleri onlar1 motive edecektir. Bununla beraber sadece egitim
kariyer gelistirme icin yeterli degildir. Orgiitiin gelecekte olmak istedigi
yeri (yani kendi kariyerini) ve bu dogrultuda yapilacak mevcut ve
potansiyel isleri de agikca ifade etmesi gereklidir. Hazirlanan is tanimlari,
isgbren icin ve Orgiitlin kendi faaliyetleri i¢in yapilacak performans
degerlendirme ve orgiitiin dis sistemlerle kuracagi ¢cok sayidaki iletisim
agina calisanlarmi da dahil etmesi sonugta sinerjik etkiyi yaratarak hem
caligsanlarin kariyer gelisiminde etkili olacak hem de orgiitiin etkinliginde
rol oynayacaktir. Ozellikle ¢alisanlarin biraraya gelmesini saglayan
seminerler, problem ¢ézme teknikleri ve karar verme teknikleri kariyer
planlama ve gelistirmede 6nemli rol oynayacaktir. Kariyer yonetimiyle
glinimiizde isyerleri yalnizca bir iretim ve yonetim siireglerinin
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gerceklestigi yer olmanin yaninda fonksiyonel egitimin de yapildig1 birer
“okul” olma niteligini kazanmaktadirlar.
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